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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo de desarrollo sostenible el trabajo decente
y crecimiento econdémico esto concuerda con el objetivo principal determinar la
manera que la gestion de la remuneracion influye en el rendimiento laboral en la
UGEL de VirQ, la metodologia usada fue de tipo aplicada, de nivel correlacional-
causal y enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 30
colaboradores, se aplicé como técnica la encuesta que estuvo compuesta por 25
items para cada variable en relacion con las dimensiones. Los resultados
encontrados en el estudio, evidencia que los encuestados sefalaron que la gestion
de remuneraciones es 80.00% mala y un 56.70% regular en cuanto al rendimiento
laboral, de igual manera, la productividad, la calidad de vida y la responsabilidad
guardan influencia significativa con la gestion de remuneracion (p < .000). En
conclusidn, la gestion de remuneraciones influye en el rendimiento laboral de los
colaboradores (p-valor = .000; R = .940) de manera positiva alta, en ese sentido la
gestion de la remuneracién y el rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL
de Vira pone de manifiesto la necesidad de una gestion eficaz de la remuneracion

en el éxito y la productividad de la organizacion.

Palabras clave: Remuneraciones, productividad, desempefio, calidad de

vida, responsabilidad, colaboradores.



ABSTRACT

The present study has the sustainable development objective of decent work
and economic growth, which is in line with the main objective of determining
how compensation management influences work performance at the UGEL of
Vird. The population consisted of 30 collaborators, and the survey was applied
as a technique composed of 25 items for each variable in relation to the
dimensions. The results found in the study show that the respondents indicated
that compensation management is 80.00% bad and 56.70% fair in terms of
work performance; likewise, productivity, quality of life and responsibility have
a significant influence on compensation management (p < .000). In conclusion,
remuneration management influences the work performance of employees (p-
value = .000; R =.940) in a high positive way, in this sense, the management
of remuneration and the work performance of the workers of the UGEL of Viru
highlights the need for effective management of remuneration in the success

and productivity of the organization.

Keywords: Remuneration, productivity, performance, quality of life,
responsibility, collaborators.



INTRODUCCION

Dentro del desarrollo sostenible, es necesario medir el nivel de influencia entre
la Gestion de las remuneraciones y el rendimiento laboral, ya que esto posee una
repercusion significativa en la clase de vida de las personas, al medir la influencia
entre las variables, se pueden identificar las brechas que existen en la gestion de
remuneraciones; la que permitir4 disefiar estrategias mas efectivas para promover

practicas sostenibles.

En el ambito mundial, Montes de Oca y Pulla (2019), indico que las
instituciones no respetan las normas técnicas en la gestion de la remuneracion de los
empleados. En concreto, evitan investigar para determinar los niveles salariales, lo
qgue da lugar a que los pagos se determinen en funcion de observaciones practicas,
conexiones personales y favoritismos politicos. En el mismo contexto, Marrufo y
Pacherrez (2020) manifestaron que los recientes acuerdos internacionales entre
multiples paises, tal como el tratado suscrito por América del Norte respecto al libre
comercio, han dado lugar a la integracion de sus economias. Ademas, las empresas
tienen ahora la obligacion de revisar a fondo su gestion de personal, Incluyendo
evaluaciones de las raices y efectos de varios programas y politicas orientados a

recursos humanos en andlisis financieros recientes

Desde otra perspectiva, Tsymbaliuk & Shkoda (2022), manifestaron que la
disparidad salarial es generalizada en naciones latinoamericanos que son Brasil,
México y Uruguay, so6lo unos pocos funcionarios estatales ganan elocuentemente
més y la gran mayoria gana menos que el salario minimo. En el mismo contexto
Widiastutik (2022) sefialo que en América Latina presenta un escenario salarial que
refleja fielmente la tendencia mundial, caracterizado por una importante desigualdad
salarial que se observa en otras naciones como Brasil, México y Uruguay. En muchos
paises, una pequefia parte de los trabajadores estatales percibe sueldos elevados,
en tanto el resto tiene dificultades para obtener sueldos por debajo del umbral
minimo. Estos problemas han tenido efectos perjudiciales en los niveles de

rendimiento.



En el contexto nacional, Chirinos (2018), revelo que los colaboradores de la
industria automotriz del Pera suelen recibir salarios inferiores que los de otras
industrias, lo que puede influir en su motivacion y lealtad hacia la empresa. La brecha
salarial en Peru supera el 25%, sugiriendo asi que los empleados de la industria
automotriz ganen bastante menos a pesar de la alta demanda de sus servicios. Por
otro lado, la mayor parte de las compensaciones de las entidades estatales estan
cuidadosamente restringidas por restricciones legales. Como resultado, muchos
empleados publicos estan insatisfechos con su salario. La desigualdad prevalece
dentro de las instituciones y los puntos de valoracién de honorarios se utilizan como
elementos decisivos en la aplicacion de los sistemas de compensacion para los
trabajadores, pero en aumentos salariales se deciden con base a los criterios segun
alta gerencia, lo que genera indices en disparidad de reparticion de los mismos v,
como resultado, insatisfaccion por parte de los comparieros. (Santillan y Saavedra,
2021).

A nivel local, tenemos a, Barra et al. (2023), sefialo que la epidemia de COVID-
19 afectdé la dinamica laboral especialmente en lo que respecta al incentivo
motivacional del personal médico. Segun la investigacién, durante el brote de COVID-
19 los empleados de la Gerencia Regional de Salud - La Libertad (GERESA, de aqui
en adelante) muestran dependencia entre la motivacion y el desempefio laboral. Los
trabajadores de la Geresa notaron que su motivacion y psicomotricidad disminuyeron

en medio de la epidemia de COVID-19, afectando asi su trabajo.

En la UGEL de VirQ, el descontento de los empleados con sus salarios es
notorio puesto que se encuentran insatisfechos con los planes de incentivos y
recompensas de la instituciébn. Ademas, algunos de los colaboradores indican que
hay mucha injusticia en la distribucion del ingreso, ya que ciertos puestos con baja
carga de trabajo tienen salarios mucho mas altos que puestos de igual importancia y
frecuentemente no pueden cumplir con los compromisos de las areas.; de manera
similar, algunos colaboradores argumentan que existe cierta parcialidad a la hora de
cubrir determinados puestos de trabajo, ya que algunos de estos nhombramientos
recayeron en quienes llegan por recomendacion de la actual administracion. Por
ultimo, Se ha afirmado que hay cierto margen de discrepancia retributiva en funcién

a la antiguedad ( hay trabajadores que, a pesar de tener mas afios en su profesion,



cobran menos frente a otros nuevos en el mismo nivel) y a la formacion en la
profesion. Todo esto ha hecho que algunos de los trabajadores de la institucion estén
descontentos con su remuneracion, lo que a menudo les lleva a abusar de su posicion

e intentar obtener fondos mediante fraudes y actividades poco éticas.

Ademas, tras consultar con la gerencia, se descubrié que la entidad ha visto
recientemente bajas significativas en el rendimiento de algunas areas, lo cual se debe
a deficiencias en el desemperio individual de sus empleados, por lo que al final de
estos tiempos, se esta considerando implementar un programa de capacitacion del
personal, asi como un plan de impulso a la productividad, no obstante, no se ha
examinado la percepcién de la remuneracion por parte de los empleados para
determinar cudles de estas remuneraciones monetarias y no monetarias son las mas
valoradas por los empleados y, por tanto, la mejor técnica para aplicar una estrategia
de remuneracion que satisfaga mejor sus necesidades. En esta institucion la
direccion actual de remuneraciones guarda una relacion positiva con el rendimiento
de los empleados, ya que de no hacerlo supondria prescindir de una parte importante
de la mejoria en el rendimiento, por el contrario, la satisfaccion de los trabajadores
con su retribucion, los programas de incentivos, las prestaciones y los servicios, asi
como las decisiones utilizadas para fijar los salarios, la forma de medir el rendimiento
en términos de exigencias de tareas, valores y productividad, y el impacto entre las
dimensiones de la gestion de remuneraciones y el rendimiento laboral, son factores

importantes a tener en cuenta.

Entonces, después de todo esto, se abordaron como pregunta genérica lo
siguiente: ¢ Como la gestion de remuneraciones influye en el rendimiento laboral en
la UGEL de Viru, 2023?, y como problemas especificos: a) ¢ Como la gestion de
remuneraciones influye en la productividad de la UGEL de Vira, 20237 b) ¢ Como la
gestion de remuneraciones influye en la calidad de vida en la UGEL de Vira, 2023?
iii. ¢En qué grado la gestion de remuneracion influye en la responsabilidad de la
UGEL de Vira, 2023?

Los hallazgos del estudio contribuyeron a nuestra comprension del tema
mediante el uso de teoria y principios basicos para constituir el impacto que coexiste
entre la gestion de remuneraciones y el rendimiento laboral afectan a una

organizacion. Este estudio proporcionara la base tedrica para la investigacion.
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Ademas, la descripcion metodoldgica servira como guia para futuras investigaciones
sobre problemas relacionados al ofrecer métodos a este tema. De manera similar, el
enfoque metddico del proyecto producird planes y herramientas de gestion que
ayuden a los empleados a tener un buen desempefio en las empresas que cotizan
en bolsa. Los resultados verdaderos y reales de la encuesta, que se utilizaron para
contrastar y comparar expectativas y respaldar los resultados concluyentes del
proyecto, serviran como la principal fuente de direcciobn y apoyo para esta

investigacion.

Asimismo, también existe justificacion social, puesto que de acuerdo a las
conclusiones del estudio serviran de activo beneficioso para los colaboradores de la
entidad, lo que se traducira en mejoras en la gestion salarial y el rendimiento del
personal. En consecuencia, los servicios ofrecidos a la poblacién se haran de manera
mas eficientes. Finalmente, la investigacion tiene un propoésito practico que nos
permitird analizar los resultados de una gestion remuneraciones sélidas y ayudar a
los colaboradores de todas las entidades a aumentar el rendimiento de los

trabajadores en cualquier institucion.

En este estudio, se consideré como objetivo importante, Determinar la manera
gue la gestién de la remuneracién influye en el rendimiento laboral en la UGEL de
Vird, 2023. Los objetivos especificos considerados son a) Establecer la influencia de
la gestion de remuneracién en la productividad de la UGEL de Virt, 2023; b) Analizar
la influencia de la gestion de remuneracion en la calidad de vida en la UGEL de Viru,
2023 y ¢) Evaluar la influencia de la gestion de remuneracion en la responsabilidad
de la UGEL de Viru, 2023.

Para construir el estudio se requirié un andlisis de la realidad global y nacional
a través de una valoracion de antecedentes, como se menciona a continuacion: A
nivel internacional, de acuerdo a su articulo de investigacion, Hernandez,
Rodriguez y Marquez (2017), manifestaron que los objetivos clave de su estudio son
analizar como la remuneracion afecta el comportamiento de los trabajadores y la
satisfaccion laboral. En lo metodolégico se emple6 el enfoque cuantitativo. Se
entregaron cuestionarios a 50 miembros del personal operativo de una maquiladora
y los datos se evaluaron con el programa SPSS v27. Los hallazgos encontraron que,

si bien los empleados de esta empresa no creen que el salario mejore su desempeiio
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laboral, el salario si influye en su felicidad laboral.

Asimismo, Torres (2018), tuvo como objetivo general determinar los factores
gue influyen en la satisfaccion laboral del personal de las clinicas de salud del Seguro
Social Campesino en la region de El Oro. Para investigar las cualidades mas
influyentes del sujeto, los investigadores emplearon un enfoque descriptivo, mixto y
transversal. Los hallazgos se centran en factores que causan conflictos, como la falta
de recursos financieros, las relaciones con los pacientes y el salario percibido. La
estrategia recomendada para aumentar la satisfaccion laboral es mejorar el clima
organizacional de las clinicas de salud del Seguro Social Campesino y al mismo
tiempo resolver las dificultades planteadas.

En el mismo contexto, Palacios (2021), el objetivo principal de su estudio fue
evaluar la eficacia de los trabajadores de Novartis en Guayaquil y examinar el impacto
de sus motivaciones en su desempefio laboral, con el fin de proporcionar
recomendaciones de mejora. Este estudio utilizé una técnica cuantitativa, utilizando
el razonamiento deductivo y un disefio transversal no experimental. La investigacion
utilizé un cuestionario compuesto por 20 preguntas que invitaban a la reflexion y
nueve variables relacionadas con la productividad. El estudio revel6 una asociacién
fuerte y positiva entre la motivacion laboral y la productividad entre los colegas de
Novartis en Guayaquil. Asi lo demostr6 un valor de correlacion de Pearson de 0,705.
Se propusieron sugerencias para la creacion de esfuerzos motivadores y el desarrollo

de programas educativos.

Para, Acufia (2021), esta investigacion, descubri6 una correlacién sélida e
incontrovertible entre la motivacion laboral y la productividad entre los empleados de
Novartis en Guayaquil. Asi lo demostrd un coeficiente de correlacién de Pearson de
0,705. Se plantearon sugerencias sobre el disefio de programas orientados a
proporcionar inspiracion, asi como la creacion de programas de capacitacion. La
metodologia utilizada es una sintesis de muchas metodologias. Se llegé a la
conclusién de que los instructores deberian realizar con frecuencia encuestas para
evaluar su satisfaccion laboral y evaluaciones de rendimiento para descubrir los
elementos que influyen en su rendimiento. Los profesores pueden mejorar su

productividad y felicidad laboral utilizando tacticas y enfoques de trabajo eficaces.



Por ultimo, de acuerdo a su articulo de investigacion, Intriago & Zambrano
(2023), manifestaron que su estudio investiga examina la influencia de la
compensacion emocional en el desempefio laboral de las personas empleadas en
instituciones publicas ubicadas en Portoviejo, Ecuador. Se centra principalmente en
la Coordinacion Zonal 4 del Ministerio de Salud Publica, concretamente durante el
periodo comprendido entre 2016 y 2018. Para ello, se utilizé una combinacion de
metodologias y estrategias de disefio de investigacion no experimental. Los hallazgos
indican una correlacion fuerte y positiva entre las variables en estudio, como lo
demuestra un valor de r de Pearson de 0,803, altamente significativo
estadisticamente.

A nivel nacional, tenemos a, Arévalo (2018), quien en su investigacion tuvo
como objetivo examinar la conexién entre la motivacién individual y la gestion de la
compensacion laboral en el municipio distrital de San Roque de Cumbaza. La
muestra de estudio la conformaron veinticinco trabajadores de este municipio. Se
empled un método cuantitativo y un disefio correlacional descriptivo, no experimental.
Los resultados muestran que la gestibn de compensaciones laborales de la
municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza es la méas destacable, con un 24%
de los encuestados respondiendo que el nivel es “Deficiente” y un 48% indica que es
“‘Regular’. Se puede concluir que la gestion salarial laboral y la motivacién personal
estan significativamente correlacionadas con base en un Chi-cuadrado de Pearson
de 31.800, que es mayor que el Chi tabular con 16 grados de libertad de 26.296. En
consecuencia, las dos variables exhiben una notable correlacion y dependencia

mutua.

En el mismo sentido, Ccaulla (2018), en su investigacion obtuvo como
propoésito general Investigar la relacion entre ingresos y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 - Ate, 2018. El estudio empleo un disefio
transversal no experimental con un nivel correlacional basico, un enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo compuesta por 86 trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 06 de Ate. Se empleo la técnica de la encuesta para
recopilar datos y se utilizaron cuestionarios como instrumentos para recopilar datos.
La confiabilidad se evalué mediante el Alfa de Cronbach (a = 0,829 y a = 0,836). En

conclusién, hay evidencia suficiente para apoyar la nocion de que existe una relacion



significativa (valor p = 0,014 menor que 0,05) y media positiva (rho =,507) entre la

remuneracion salarial y el desemperio laboral.

También tenemos a, Zuiiga (2020), su estudio ostento como objetivo evaluar
como la remuneracion afecta la productividad en Transporte San Martin de Porres
S.A. El estudio reclut6 a 108 gerentes y personal de Transporte San Martin de Porres
S.A. utilizando una técnica de muestreo probabilistico. El uso de encuestas se evalud
mediante el paquete Estatico para Ciencias Sociales - SPSS version N° 24, que tuvo
en cuenta las dimensiones de horas extras, salario minimo vital y jornada de trabajo.
Los hallazgos muestran que existe una correlacion del 54,6% entre el desempefio
laboral y el salario en Transporte San Martin de Porres S.A. Conclusiones: Los datos
indican una correlacion positiva y moderada de 0,580 en la escala de Bisquerra, lo
gue indica que el desempefio de los trabajadores mejorara gradualmente a medida

gue aumenten los ingresos.

Segun, Zuasnabar (2022), en su investigacion revelo como propadsito principal
determinar la asociacion entre remuneracion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica. Se realiz6 una encuesta
a una muestra de 187 trabajadores y una poblacion de 362 trabajadores, utilizando
como instrumento un cuestionario. El estudio utiliz6 una metodologia de disefio
correlacional descriptivo en lugar de un experimento. El estudio descubrié una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre la remuneracion del personal
administrativo y su nivel de responsabilidad, trabajo en equipo y calidad del trabajo.
La conclusion sobre el logro del objetivo general fue la mas destacada. En que las
remuneraciones del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Huancavelica - 2020 estan directa y fuertemente ligadas al desempefio laboral, con

un coeficiente de rs=0,435** y un valor de (p=0,000) p<0,05.

Terminando los antecedentes nacionales, tenemos a, Llerena (2022), cuyo
propdésito de su estudio fue determinar la asociacion entre la gestion salarial y la
satisfaccion del personal administrativo en el Municipio Distrital de Challhuahuacho
en el afo 2022 mediante una técnica aplicada, correlacional, cuantitativa y un disefo
transversal no experimental. Concluyendo que la hipétesis general utilizé la prueba
de conexion bilateral y el estadistico de Rho Spearman. Con un nivel significativo
bilateral de = 0.000 y un resultado de 0.620, los hallazgos indicaron una asociacion
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promedio entre la gestion de compensaciones y la satisfaccion de los empleados en
el municipio distrital de Challhuahuacho.

Para cada variable de estudio se basaron en las teorias, iniciando con la
Gestion de remuneraciones, en la que, Ortega (2019), definié que el salario de los
empleados es el monto de dinero que se retribuye a los trabajadores a cambio de su
trabajo. Se incluyen el salario base, los incentivos y comisiones que la empresa
pueda ofrecer. En tanto Mishra (2019), sefalo que la gestion de la retribucion se
ocupa del establecimiento de una relacion laboral agradable, asi como de un contrato
justo que haga uso de un plan de retribucién. Esto se debe al hecho de que existen
muchas formas distintas de remunerar a las personas, asimismo Higashikata (2021)
indico que la gestion de la remuneracion es un aspecto esencial de la gestion de
recursos humanos que se centra en los lideres y ayuda a alcanzar los objetivos de la
organizacion. Tiene gran importancia, ya que garantiza que los individuos sean

debidamente reconocidos y remunerados durante un periodo prolongado.

Para, En La misma linea, Tsymbaliuk & Shkoda (2022) sostuvieron que los
incentivos se ofrecen a través de varios medios, entre ellos las primas y el reparto de
beneficios, asi como otras formas de reconocimiento que exigen las leyes o las
politicas organizativas. Ademas, Zayed et al. (2022) definen la gestion de la
compensacion como el proceso sistematico de establecer y supervisar el pago, los
términos y las condiciones que una empresa 0 empleador ofrece a sus recursos
humanos como parte de un objetivo estratégico. Asi mismo, Julve (2021), manifesto
que el salario se define como el conjunto de la retribucion econémica de un
trabajador, en dinero o en especie, por la prestacion de servicios laborales
profesionales a otros, independientemente de que se paguen en efectivo, en
cualquier otro tipo de remuneracion o durante los periodos de descanso que puedan

considerarse trabajar.

Esta variable conto con tres dimensiones, comenzando primero por, salario
base, en la que de acuerdo a, Ortega (2019), lo defini6 como el pago que sélo esta
determinado por la cantidad de tiempo dedicado a trabajar o el tiempo que el
empleado ofrecio servicios, independientemente de cuantas tareas haya terminado.
Cuando se trata de sueldos esta modalidad, generalmente hablamos de salarios
cuando se pagan mensualmente y jornales cuando los empleados cobran por dia o
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semana trabajada, incluso si se percibe en periodos mensuales.

La segunda dimension, se trata de, los incentivos, es una tactica util para
reconocer y recompensar los logros del personal. Por lo general, ayudan a las
empresas a atraer y retener a nuevos empleados destacados. Los objetivos de los
programas de incentivos son atraer, involucrar y retener el talento. Los programas de
incentivos alientan a su personal a participar en las actividades deseadas

brindandoles beneficios y recompensas. (Ortega, 2019).

Y la dltima dimensién, es comisiones, de acuerdo a Ortega (2019), es un
método tipico de pago para los miembros del personal que comercializan con éxito
un producto o servicio es una comision. El objetivo es proporcionar una motivacion
convincente para que la persona se dé todo en su tarea. Una forma comun de calcular
las comisiones es como porcentaje de las ventas de bienes o servicios. En términos
generales, la estructura de la comision se basa en el cumplimiento de metas o cuotas

predeterminadas que fueron decididas previamente por el personal y la gerencia.

La segunda y ultima variable, es el rendimiento laboral, en la cual Fernandez
et al. (2023) el rendimiento laboral se ve afectado por la forma en que los
colaboradores establecen sus compromisos Yy actividades dentro de una
organizacion, incluida la adecuacion y cantidad de tareas realizadas y su capacidad
para alcanzar objetivos, normas de calidad y metas institucionales. También pueden
ser necesarias la critica de los trabajadores, el entusiasmo, la cooperacion entre
compafieros y la capacidad de adaptacion y progreso de la organizacion. En tanto
Bohorquez et al. (2020) la definieron como el grado en que los individuos
desempenian eficazmente sus responsabilidades, completan las tareas necesarias y
demuestran niveles excepcionales de calidad, cantidad y eficiencia en sus esfuerzos
profesionales, en ese mismo contexto Jasperson (2020) manifesto que el rendimiento
laboral es una medida de la produccion horaria de una economia. La cantidad de
producto bruto interno (PIB) real producida en una hora de trabajo se muestra con
bastante claridad. Tres factores principales, la calidad de vida en el trabajo,
responsabilidad y trabajo en equipo, son responsables del aumento de la

productividad laboral.



De acuerdo a lo manifestado por Mina y Seyed (2020) identificaron muchos
factores que influyen en el rendimiento laboral de un empleado, como las
aportaciones, las recompensas, la motivacion laboral, la competencia personal, el
entorno de trabajo, la colaboracion y los rasgos personales. Asimismo, Bautista et al.
(2020) consideran el rendimiento laboral como un conjunto de sistemas
interrelacionados que mejoran el rendimiento global de una organizacién. La
organizacion emplea muchas estrategias para generar riqueza. Cada una de estas
caracteristicas es crucial para lograr el éxito organizativo. En el mismo contexto
Tuesta et al. (2020) sefialaron que existe una conexion entre la retribucion monetaria
y el rendimiento laboral, en la que influyen dos factores principales, el primer factor
son los atributos Unicos del puesto de trabajo y su compensacion comparativa en
relacion con otras profesiones y el segundo componente se refiere a las credenciales
y la competencia que posee la persona que ocupa el puesto, incluidos sus logros
educativos, su historial profesional, su experiencia laboral y sus logros académicos.

Por otra parte, Guartan (2019) sefalo que el desempefio laboral es el beneficio
anticipado que una empresa u organizacion recibe de la conducta laboral de un
individuo durante el transcurso de su empleo. En cuanto a lo manifestado por Alvarez
et al. (2018) el rendimiento puede definirse como el proceso continuo e intencional
de supervisar el progreso de los empleados y fomentar las cualidades deseadas en
el lugar de trabajo. Esto se hace para reconocer y mejorar estas habilidades y para
aumentar la productividad y la eficiencia general dentro de cualquier empresa u
organizacion. En ese mismo contexto Gabini (2018), conceptualizo que el
desempeifio laboral se refiere al conjunto de comportamientos que son cruciales para
alcanzar los objetivos de la empresa o de la unidad especifica dentro de la
organizacion en la que trabaja una persona. Este término se deriva de la premisa de
gue el desempefio laboral es una compilacion de comportamientos. Ademas,
considera que debe caracterizarse en funcién del comportamiento y no de los
resultados. Esta comprensién abarca actividades que son cruciales para la

consecucion de los objetivos corporativos.

Esta variable cuenta con tres dimensiones, asi tenemos a la primera que es,
productividad en la cual, Jasperson (2020), sefialo que las acciones que el empleador
espera que el empleado realice durante la jornada laboral para la que fue contratado
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se denominan obligaciones del empleado y deben mencionarse en la descripcion del
puesto. El trabajo fomenta la lealtad, la estabilidad y la autoestima al abordar las
necesidades especificas de los miembros, reconocer su membresia y trabajar para

mantener conexiones sélidas tanto dentro como fuera del equipo.

Continuando con este estudio, la segunda dimension es, la calidad de vida en
el trabajo, de acuerdo a Jasperson (2020), indico que es crucial para el desarrollo
profesional y esta correlacionada con el bienestar general, la salud y la estabilidad
laboral de los trabajadores. En un ambiente laboral favorable, seras mas productivo
y tendras mayor satisfaccion profesional. Para lograr un mejor rendimiento en el
trabajo, es importante que, la remuneracion, las horas de trabajo y el nivel de peligro

fisico, son factores que influyen en esta decision.

Y, por ultimo, tenemos la dimension, es la responsabilidad laboral, segun lo
manifestado por, Jasperson (2020), definié que la responsabilidad laboral son las
acciones que el empleador espera que realice el empleado durante su jornada laboral
y para las cuales fue contratada; estos deben mencionarse en la descripcion del

trabajo.

La gestidén de remuneraciones tiene una influencia sustancial en el rendimiento
laboral dentro de las entidades estatales, es por ello que un sistema de remuneracion
bien planificado y administrado tiene el potencial de incentivar a los trabajadores,
aumentar su satisfaccion laboral y, por tanto, mejorar su productividad. Es decir La
implementacion de una gestion salarial eficiente en una UGEL no s6lo mejora el
bienestar y la satisfaccion de los trabajadores, sino que también influye directamente
en su rendimiento laboral, contribuyendo asi a la consecucién de los objetivos

educativos y administrativos de la institucién.

Ademas, se reflexiond6 como hipotesis de estudio: La gestion de la
remuneracion influye significativamente con el rendimiento laboral en la UGEL de
Vird. Se evaluaran las siguientes hipétesis. a) La gestion de remuneracion influye
significativamente en la productividad de la UGEL de Vira, 2023; b) La gestion de
remuneracion influye significativamente en la calidad de vida en la UGEL de Vird,
2023y c) La gestion de remuneracion influye significativamente en la responsabilidad
de la UGEL de Vira, 2023.
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.  METODOLOGIA

Segun, Concytec (2018), la metodologia del estudio de investigacion se
relaciona con el "como" practico de un estudio de investigacidon. Mas
especificamente, explica cdmo un investigador disefia un estudio con un enfoque
sistematico para garantizar resultados precisos y confiables que se alineen con las

metas, los objetivos y las preguntas de investigacion del estudio.

Para este proyecto se utilizo el tipo de investigacion aplicada, de acuerdo a,
Hernandez & Mendoza (2018) manifesté que para abordar dificultades o problemas
especificos sin seguir un proceso predeterminado. Estos problemas o dificultades
pueden ser de naturaleza social, grupal o personal. Debido a que busca soluciones
directamente, se le llama no sisteméatico. Esta investigacion tendra un enfoque
cuantitativo, conforme a, Tamara (2022), este enfoque cubre las aplicaciones de
magnitudes, muestreo, andlisis estadistico y la medicion y observacion de las
unidades de analisis. Emplea técnicas y métodos cuantitativos y el disefio de
investigacion sera no experimental y transversal, esto concuerda con lo expuesto por,
Hernandez y Mendoza (2019), en la que indico que en lugar de alterar
deliberadamente los elementos que pretende estudiar, este tipo de investigacion se
contenta con observar los acontecimientos extraordinarios en su hébitat natural antes
de categorizarlos y evaluarlos. Como resultado, ya no es necesario replicar los

eventos en un laboratorio.

Esta investigacion aplico a nivel correlacional-causal, lo que significa que
podra identificar cual de los dos factores es la causa del otro al observar el vinculo
entre las dos variables. Respecto a esto, Vasquez, Guanuchi, Cahuana, Vera &
Holgado (2023), indicaron que un tipo de metodologia de investigacion de este tipo
de disefio sirve para dilucidar la relacion causal entre dos o mas variables. Esta
metodologia permite la manipulacién de variables y la medicion de sus efectos sobre

otras variables para establecer una relacion causal.

El método de estudio fue hipotético deductivo, el cual examina una teoria
utilizando la técnica de prueba de hipoétesis, puede verse como un subconjunto de la
investigacion. A diferencia de la investigacion inductiva, que construye teorias para

producir nueva informacion, la investigacion deductiva tiene como objetivo probar una
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teoria. (Urzola, 2020). Esto implica realizar afirmaciones sobre la hipoétesis,
especulando sobre variables de investigacion, para formular la hipétesis conlleva que
se efectlen observaciones y andlisis operativos, y partiendo de ellos probarlas

mediante experimentos controlados Teniendo el siguiente esquema:

M/ |

r

O¢

La representacion muestra, M es la muestra, es decir a los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Vird; Oi la medida de la gestion de la
remuneracién, Oq a la medicién del rendimiento laboral y r a la relacién estadistica

entre las variables de estudio.

Para la Variable Independiente, se detall6 la definicion conceptual de la
gestion de remuneraciones, Ortega (2019), puntualiz6 que de un empleado es la
cantidad total de dinero que se paga por sus servicios. Se incluye la compensacion
base, al igual que cualquier incentivo o comision proporcionada por el empleador.
Esta variable contara con tres dimensiones, salario base, los incentivos y las

comisiones.

Para la variable dependiente; se centr6 su definicion conceptual, en el
rendimiento laboral, de acuerdo a lo indicado por, Jasperson (2020), presenta que la
productividad horaria de una economia se mide por su desempefio laboral. Hay una
declaracion clara del producto bruto interno real producido en una hora de trabajo.
Las tres dimensiones principales son, productividad, la calidad de vida y la

responsabilidad.

La Poblacién, constato con un total de 30 trabajadores, por lo que la muestra,
se conformO en su totalidad de la poblacion. En este estudio no se aplico el
muestreo, ya que estuvo compuesto por toda la poblacion de la entidad en estudio.
En este sentido Robles (2019), manifiesta que es un grupo que se considera para un
examen estadistico o l6gico. Se estan realizando investigaciones en poblaciones

distintas a los humanos. Es un conjunto de caracteristicas unidas por una unica
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caracteristica. Pueden exhibir una variedad de caracteristicas y ser parte de un
grupo.

Para ser elegibles, los participantes debian cumplir ciertos requisitos: tener
entre 18 y 60 afos, haber trabajado durante mas de tres meses, completar un

formulario de inscripcion y haber sido informados previamente sobre el estudio.

En relacion a los criterios de exclusién no se incluyeron a empleados con
licencia médica, personal en periodo de prueba, personal suspendidas vy
colaboradores que no estuvieron presentes en los lugares donde se utilizaron los

instrumentos.

La recopilacion de datos sirve para rastrear y agregar informacion de muchas
fuentes con el fin de evaluar su propio desempefio, abordar problemas criticos y
predecir patrones. En cuanto a los instrumentos son todos los recursos fisicos y
electrénicos a tu disposicidn para ayudarte a recopilar los datos mas importantes en
una investigacion. (Mendoza & Avila, 2020).

En las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se empled un
cuestionario cerrado como instrumento del estudio para ayudar a recopilar la
informacién necesaria para analizar estadisticamente la relacion entre dos variables
de investigacion: gestion de la remuneracion y rendimiento laboral. Este estudio haré
uso de encuestas tipo Likert. La técnica que se utilizdé en esta investigacion es la
encuesta, ya que nos permitira obtener datos sobre las opiniones de los trabajadores
sobre un tema especifico y como instrumento de investigacion se empled un
cuestionario, en la que tanto la variable independiente: Gestidon de la remuneracion y
la variable dependiente: rendimiento laboral, contaran con 25 items correspondiente
a cada una de las variables, para la cual se manejara con la escala de Likert, que
tendra las siguientes opciones: 1. Nunca, 2. Pocas veces, 3. Regularmente, 4.

Frecuentemente y 5. Siempre.

En lo que respecta a, Fernandez et al. (2019), definié que es la etapa para
evaluar la validez del instrumento es comprobar si mide las cualidades elegidas.
Como se lleva a cabo un analisis factorial y determinar en qué medida se
correlacionan las variables. Tome una decision informada sobre su método para

poder verificar si se puede realizar un andlisis factorial. Esto nos sirvié para validar
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los instrumentos se acudiran a tres expertos, que se encuentren acreditados por
SUNEDU y que cuenten con el grado de maestros o doctores, los cuales nos podran
brindar informacién sobre si es factible o no para una aplicaciéon de muestra. Luego
se llevd a cabo una validacion para garantizar que el instrumento sea lo
suficientemente confiable para utilizarlo en nuestra investigacion. Del mismo modo,
se uso el indice Alfa de Cronbach en los examenes pertinentes para determinar un
grado particular de confiabilidad del instrumento de investigacion. (Ver anexo 5:

Resultados del analisis de consistencia Interna).

El andlisis de datos es el proceso de examinar, modificar y analizar datos para
descubrir tendencias y patrones que ofrecen informacion importante, aumentan la
produccion y respaldan la toma de decisiones. Las técnicas modernas de analisis de
datos permiten que los sistemas y las organizaciones operen rapidamente y con
resultados significativos a través de analisis automatizados realizados en tiempo real.
(Sanchez y Murillo, 2021). En cuanto a los métodos para el andlisis de datos, los
datos se procesaron en SPPS 27 y Microsoft Excel 2019, esto permitié realizar el
analisis en dos etapas: la primera, que se concentrd en el analisis descriptivo, en la
gue se utilizaron tablas y figuras mediante el programa Microsoft Excel. El segundo
paso del estudio se centrd en el andlisis inferencial de las variables utilizando el
programa estadistico SPSS 27, dado que se examinaron los instrumentos aplicados
a los 30 participantes, para que a través del estadistico Shapiro-Wilk se obtenga la
prueba de normalidad y la prueba de hipotesis se elegira el estadistico del coeficiente
de determinacion para la causalidad y el rho de Pearson para la correlacion de las

variables. (Ver Anexo 8: Analisis complementario)

Los principios éticos rectores de la investigacion, que comenz6 con la
caridad, es decir la construccion de procesos de gestion compensatoria correctiva en
respuesta al diagnostico inicial, ya que ni el estudio ni sus conclusiones tuvieron
influencia en la institucién en su conjunto. Sin embargo, se utilizé la autonomia porque
cada trabajador tenia la opcién de retirarse del estudio incluso después de haber
dado su consentimiento verbal para participar, y se tomé en consideracion la no
maleficencia porque los datos recopilados sélo se utilizarian para investigaciones
académicas. Por ultimo, debido a que todo el contenido del texto fue citado para evitar
conflictos de intereses, demuestra respeto por la propiedad intelectual.

15



.  RESULTADOS

Resultado Descriptivo en la Gestion de Remuneracion

Tabla 1

Niveles de Gestion de Remuneracion

Niveles Rango N %
Malo 25-58 24 80.0%
Regular 59 -92 6 20.0%
Bueno 93-125 0 0.0%

Totales 30 100%

La tabla 1 se pudo observar que una parte significativa de los colaboradores percibe
gue la gestién de remuneracién en la entidad es deficiente o mediocre. Con un 80%
de los empleados calificando el nivel de gestion de remuneracion como malo y un
20% calificandolo como regular, es evidente que hay muchas areas de mejora. Lo

cual es insuficiente para asegurar una satisfaccion generalizada entre los empleados.

Tabla 2

Niveles de las dimensiones de Gestion de Remuneracion

Sueldo Base Incentivos Salariales | Comisiones Salariales

Niveles | Rango N % Rango N % Rango N %

Malo (9-21) 25 83.3%| (8-18) 24 80.0% | (8-18) 24 80.0%
Regular | (22-33) 5 16.7% | (19-29) 6 20.0% | (19-29) 6 20.0%
Bueno |(33-45) 0 0.0% | (30-40) O 0.0% | (30-40) O 0.0%

Totales 30 100% 30 100% 30 100%

La Tabla 2 destaca las preocupaciones significativas sobre la dimensién salario base,
el 83.3% de los empleados lo califica como malo, mientras que el 16.7% lo considera
regular. La dimension incentivos salariales también generan preocupacion, ya que el
80% de los empleados los percibe como malos y el 20% como regulares. La
dimensidén comisiones salariales, el 80% de los empleados los evaliia como malos, el

20% como regulares y ninguno como buenos.
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Resultado Descriptivo del Rendimiento laboral

Tabla 3

Niveles en Rendimiento Laboral

NIVELES RANGO N %
Malo 25 - 58 14 46.7%
Regular 59-92 16 53.3%
Bueno 93 -125 0 0.0%

Totales 30 100%

En la tabla 3 muestra que la mitad de los trabajadores indican que su rendimiento

laboral es regular con un 53.30%, y el 46.70% malo. Los datos muestran clara e

inequivocamente que hay aspectos importantes que deben mejorarse.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones del rendimiento laboral

Productividad Calidad de vida Responsabilidad

Niveles Rango N % Rango N % Rango N %
Malo (8-18) 11 36.7% | (8-18) 20 66.7% | (9-21) 8 26.7%
Regular | (19-29) 19 63.3% | (19-29) 10 33.3% | (22-33) 22 73.3%
Bueno (30-40) O 0.0% | 30-40) O 0.0% | (34-45 0 0.0%
Totales 30 100% 30 100% 30 100%

La Tabla 4 destaca las preocupaciones que la entidad esta pasando por el

rendimiento laboral de los trabajadores sobre la dimension productividad, el 63.3% de

los empleados lo califica como regular, mientras que el 36.7% lo considera malo. La

dimension calidad de vida también genera preocupacion, ya que el 66.70% de los
empleados los percibe como malos y el 33.30% como regulares. La dimension de

responsabilidad, el 73.3% de los empleados los evalia como regular, el 26.7% como

malos.
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Resultado Inferenciales

Prueba de Hipotesis General

Tabla 5
Coeficiente de determinacion de gestion de remuneracion y rendimiento laboral

) .
Modelo R R? _ R Error egtandg}r de .
ajustado la estimacion
1 9402 884 ,880 2,112

a. Predictores: (Constante), Gestidon de remuneracion

La tabla 5 se demuestra que la relacion es muy significativamente alta (R = 0.940)
importante entre la Gestion de remuneracion con el rendimiento laboral en la UGEL
VirG 2023, es decir que si la gestion de remuneracion mejora el rendimiento laboral
sera o6ptimo. El coeficiente de determinacion indica un nivel de R? = 0.884 lo cual
significa que el 88.40% de la remuneracién tiene un efecto favorable en el

comportamiento del personal.

Tabla 6
Coeficiente de regresion: Gestion de remuneracion y rendimiento laboral

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados )
‘Modelo B Desv. Error Beta t Sig. _
Gestion de 1,067 073 940 14,625 000

remuneracion

a. Variable dependiente: Rendimiento laboral

En la tabla 6 se demuestra que existe una significancia (0.000 < 0.05), esto confirma
gue la influencia entre la gestion de la remuneracién y el rendimiento laboral es

significativa.
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Figura 1
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Prueba de Hipétesis Especificas

Tabla 7
Coeficiente de determinacion de gestion de remuneracion y productividad

Error estandar de la

Modelo R R? R2 ajustado L
estimacion

1 ,9682 ,937 ,935 ,562

a. Predictores: (Constante), Gestion de remuneracion

La tabla 7 demuestra existe una relacion muy alta significativa (R = 0.968) entre la
gestion salarial y la productividad de los trabajadores y en la UGEL Virt 2023. Lo que
significa que la gestion de remuneraciones tiene un gran impacto sobre la
competitividad en los empleados de la UGEL de VirG. En cuanto al valor del R? =
0.937, indica que el 93.70% de la gestion salarial tiene influencia en la productividad

de los trabajadores.

Tabla 8
Coeficiente de regresion: Gestion de remuneracion y productividad

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados )
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Gestion de 396 019 968 20,402 ,000

remuneracion
a. Variable dependiente: Productividad

En la tabla 8 nos indica que el nivel de sig. 0.000 < 0.05, esto indica la existencia
significativa de influencia entre la gestion de remuneracion y la productividad de los

empleados de la UGEL Viru.
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Figura 2
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Tabla 9

Coeficiente de determinacion de gestién de remuneracion y la calidad de vida

Error estandar de la _

Modelo R R2 R? ajustado . .
estimacion

1 ,8652 , (48 , 739 1,118

a. Predictores: (Constante), Gestion de remuneracion

En la tabla 9 se ha encontrado segun el examen estadistico realizado una relacion
alta significativa de R = 0.865 entre la gestidén salarial y la calidad de vida de los
empleados de la unidad de gestidén educativa local de Virt en 2023. Esto quiere decir
gue a medida que se mejore el salario también tiende a mejorar la calidad de vida. El
coeficiente de determinacion es de R? = 0.748, esto significa que el 74.80% de la

variabilidad en la calidad de vida puede variar de acuerdo a la remuneracion del

trabajador.

Tabla 10
Coeficiente de regresion: Gestion de remuneracion y calidad de vida

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Gestion de 352 039 865 9,109 000

remuneracion

a. Variable dependiente: Calidad de vida

Los datos mostrados en la Tabla 10 demuestran un resultado estadisticamente
significativo con un valor p de 0,000, que es inferior al nivel de significacion
predeterminado de 0,05. Existe una fuerte asociacion entre la administracion de la

remuneracion y el bienestar general del personal de la UGEL Vira.
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Tabla 11
Coeficiente de determinacion de gestion de remuneracién y la responsabilidad

2 .
Modelo R R? . R Error es.tand.atr de la _
ajustado estimacion
1 ,690°2 476 458 1,830

a. Predictores: (Constante), Gestién de remuneracion

Latabla 11 segun el al analisis estadistico realizado en la unidad de gestion educativa
local de Virt en 2023, indica una relacion significativa de R = 0.690 entre la gestion
de remuneracion y la responsabilidad de los trabajadores. Esto nos indica que cuando

gue a mejor remuneracion la responsabilidad en los trabajadores aumenta.

Tabla 12
Coeficiente de regresion: Gestion de remuneracion y responsabilidad

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados )
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Gestion de 319 063 690 5048 000

remuneracion

a. Variable dependiente: Responsabilidad

Segun los resultados de la tabla 12 nos muestra que existe un nivel significativo 0.000
0.05, lo cual nos indica que existe influencia entre la gestion de remuneracion y la

responsabilidad de los trabajadores de la UGEL Vira.
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IV. DISCUSION

El estudio de investigacién tuvo como finalidad Determinar la manera que la gestién
de la remuneracion influye en el rendimiento laboral en la UGEL de Vird. Segun los
datos recabados, se evidencio que el coeficiente de relacion es significativa alta de (r
= 0.940), lo que indica que a medida que se mejoren los procesos de gestion
remunerativa, vinculada con el rendimiento laboral y estos podran desempefiar mejor
sus actividades. Estos resultados son consistentes con los estudios de Zuiiiga (2020)
y Zuasnabar (2022), quienes sefialan que las remuneraciones 0 recompensas tienen
un impacto positivo en el desarrollo de las actividades o funciones encomendadas
dentro de la organizacion. En este sentido, la remuneracién juega un papel clave para
garantizar la eficiencia de los empleados, tanto a nivel procesal como gerencial. En
esta realidad, se debe prestar mas atencion al analisis de su aplicacion en todos los

niveles, lo que significa que se han alcanzado los objetivos marcados.

A la luz de la informacion presentada anteriormente, la gestion de remuneraciones y
su conexion con el rendimiento laboral de los trabajadores en la entidad son
cuestiones importantes. Los resultados, que muestran una fuerte correlacion entre
ambas variables, nos permiten subrayar lo critico que es poner en marcha un sistema
de gestion de remuneraciones creativo y funcional para aumentar el rendimiento de
los trabajadores en este tipo de entidades. Estas cifras son comparables a las
comunicadas por Hernandez, Rodriguez y Marquez (2017), que sostienen que los
salarios y la eficacia estan correlacionados en todos los departamentos de una
empresa. Asi, la innovacién y la competitividad empresarial se ven afectadas por esta
relacion. Una gestion adecuada de los salarios aumenta la productividad y la eficacia
de los empleados, al tiempo que ayuda a la empresa a crecer y a ser competitiva en

el sector industrial.

La integracion de soluciones eficaces de la gestion de remuneraciones en las
unidades de trabajo garantiza la maxima eficacia operativa en las instituciones. Del
mismo modo, Torres (2018) han demostrado que un aumento del salario se traduce
en una mayor productividad y satisfaccion laboral de los trabajadores. En
consecuencia, cuando los trabajadores reciben una remuneracién reducida, suele

producirse una disminucion de la productividad, lo que repercute negativamente en
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sus ingresos financieros y en su bienestar general. Por lo tanto, el nivel de

remuneracion es directamente proporcional al nivel de produccion y eficacia.

En cuanto a los objetivos especificos, se encontrd que existe una fuerte correlacion
significativa entre la gestiéon de remuneraciones y la productividad de los
trabajadores, como lo indica un valor p de .000 y una relacion significativamente alta
de 0.968. Por lo tanto, los hallazgos estan conectados con los datos recogidos por
Acufia (2021), que descubrié una asociacion significativa entre los ingresos y la
produccion de los empleados. Esto dificulta rapidamente la capacidad de llevar a cabo
eficazmente las tareas operativas. Contrariamente a los hallazgos, hubo una notable
semejanza en el nivel de gestion, con un 80.00% evaluado como malo en general, y
un 63.3% de nivel medio en la productividad. Estos resultados subrayan la necesidad
de mejorar la gestion de remuneracién para impulsar la productividad y mejorar la

satisfaccion laboral en las empresas.

Las pruebas anteriores también estan relacionadas con las conclusiones de Intriago
& Zambrano (2023), que sostienen que los sistemas de compensacion en las
instituciones publicas tienen una influencia directa y sustancial en el desempefio
laboral como lo demuestra un valor de r de Pearson de 0,803. Una mala
administracion de la remuneracion puede debilitar significativamente el rendimiento,
los objetivos e incluso desmotivar a los altos directivos y a los profesionales,
obstaculizando en consecuencia su capacidad para cumplir los objetivos. De ahi que
las interconexiones entre estos factores puedan tener un impacto perjudicial en la

produccion y expansion de la organizacion (Ccaulla, 2018).

En las unidades de gestion educativas local son conocidas por promover la educacion
con eficacia y sus estrictos requisitos. En consecuencia, los trabajadores de este
sector se enfrentan a menudo a dificultades y tensiones en sus actividades cotidianas.
Esto exige un alto grado de compromiso y empuje para alcanzar los objetivos y metas
establecidos. La remuneracion es vital para mejorar la productividad en esta situacion.
Ademas, es esencial reconocer que la retribucién fundamental es un elemento
primordial, ya que funciona como la recompensa monetaria que los trabajadores
obtienen por su labor. Segun Ortega (2019), incluye muchos tipos de remuneracion,

como un salario fijo mensual. El fuerte vinculo observado entre el salario base y la
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productividad sugiere que cuando los individuos reciben una recompensa adecuada
en funcion de su rendimiento, es mas probable que experimenten motivacion y
compromiso hacia su profesion. Esto se traduce en un mayor esfuerzo y dedicacion

para lograr los resultados esperados.

La informacién aportada se corresponde con las conclusiones de Palacios (2021),
guienes sostiene que un sistema de gestion salarial bien disefiado es crucial para
definir la motivacion de los empleados y garantizar un desempeifo eficiente en las
funciones que tienen asignadas dentro de una empresa. Por otra parte, Julve (2021)
argumenta que la introduccién de programas de compensacion en el sector publico
supone una barrera importante. Esto se debe a que no es factible adoptar incentivos
gue se basen en el desemperfio individual de cada persona, ya que posiblemente
podria disminuir su motivacién y, en ultima instancia, perjudicar las capacidades

competitivas de la organizacion.

La gestion de remuneraciones esta intimamente ligadas a la calidad de vida de
manera significativa, como lo indica los resultados con una relacion significativa alta
de R=0.865 y con un coeficiente de determinacién de R? = 0.748. Estos resultados
coinciden con su estudio, Llerena (2022) constataron que el énfasis actual de la
gestion de compensaciones, ya sea por si solo o junto con otras medidas, ha dado
lugar a notables mejoras en la eficiencia, la eficacia y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Mishra (2019) sostiene que la incorporacion de un sistema de gestion
salarial en una empresa no solo facilita el proceso de pago de néminas, sino que
también tiene el potencial de contribuir a la optimizacién de los recursos y a la mejora
de la eficiencia general de la organizacion. Esto se debe a que el sistema tiene el
potencial de contribuir a la mejora general de la eficiencia de la empresa y en mejorar

la calidad de vida de los colaboradores.

Al examinar la remuneracion fundamental, es crucial tener en cuenta el impacto de
los incentivos salariales en la correlacion entre la gestion de la remuneracion y la
calidad de vida. Estos incentivos, como las primas o los aumentos salariales
vinculados al éxito, actian como motivadores suplementarios para que los empleados
aumenten su esfuerzo y alcancen sus objetivos personales. Este estudio es coherente

con la investigacion presentada por Arévalo (2018), que también hace hincapié en los
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incentivos como una forma de lograr mejores resultados laborales. La fuerte
correlacién entre la motivacion individual y gestion de compensaciones laborales
indica que ofrecer mas recompensas por el rendimiento y los logros individuales
inspira a los individuos a superar las expectativas, o que conduce a resultados mas

rapidos y eficaces.

No podemos dejar de recordar la relacion significativa entre la gestion de
remuneracion y laresponsabilidad, con una relacion significativa de 0.690. Esto se
ajusta con dar prioridad al bienestar e incentivar a los colaboradores es crucial en el
sector publico, dadas las importantes exigencias. La investigacion reveldé que la
gestion de remuneraciones es importante para los empleados, ya que estos se
sentirian satisfechos si estos contaran con seguros médicos, planes de pensiones y
programas de bienestar, obtendrian un mayor sentimiento de lealtad hacia la
empresa. En consecuencia, esto se traduce en una mayor eficacia en sus labores.
Esto concuerda con lo expuesto por, Higashikata (2021), en la que indica que la
remuneracion directa incluye salarios, primas, horas extraordinarias y comisiones.
Esto mide los salarios laborales en cambio, la remuneracion indirecta de prestaciones
o beneficios son los servicios corporativos, jubilacion, salud y prestaciones por
accidente. Incluso sin salario, estos incentivos mejoran la felicidad y la retencién de

los empleados.

Hernandez, Rodriguez y Marquez (2017) replicaron estos hallazgos, corroboraron que
la remuneracion afecta en el desempefio de los trabajadores resulté en una mayor
motivacion y una mayor eficacia operativa en todos los sectores de una organizacion
0 institucion. Reconocer y motivar a las personas sobresalientes es esencial para
mejorar la productividad de una empresa (Torres, 2018). Este objetivo debe lograrse
no soélo a través de incentivos monetarios, sino también implementando
procedimientos u oportunidades que garanticen el bienestar de los empleados en su
puesto, como fomentar un ambiente de trabajo saludable y ofrecer vias de promocién
profesional (Acufia, 2021). Para lograr una eficiencia optima, tanto en el sector de
productos como en el de servicios, es necesario seguir las normas organizativas e
implantar un sistema de incentivos y compensaciones bien disefiado, como afirma
(Zuhiga, 2020).
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Una administracion eficaz en la gestion de remuneraciones en entidades del estado
como las unidades de gestion educativas locales implica garantizar el cumplimiento
puntual de los calendarios de pago, el reconocimiento de las horas extraordinarias y
el mantenimiento de una plantilla adecuada y asegurada. Estos elementos tienen una
correlacién directa con la las responsabilidades del colaborador, ya que contribuyen
a la mejora de las competencias, la capacidad de resolucion de problemas, la
resoluciéon de conflictos y el rendimiento laboral en general. Julve (2021) destaca en
su planteamiento que la necesidad de gestionar eficientemente los recursos
econdmicos de infraestructura y finanzas para crear resultados positivos para la
organizacion. Esto se ajusto con la fuerte relacion significativa entre la gestion de
remuneracion y el rendimiento laboral en la UGEL subraya la necesidad de desarrollar
una estrategia de compensacion eficaz y adecuada. Para animar e implicar al
personal en la consecucion de los objetivos de la entidad, esta estrategia requiere
tener en cuenta tanto la retribucion bésica como los incentivos y comisiones. Un
sistema de gestion de remuneraciones bien disefiado y ejecutado es esencial para
establecer un entorno de trabajo positivo, especialmente en un mercado laboral
altamente competitivo y exigente. Como consecuencia de este entorno favorable, los
empleados pueden sentirse agradecidos y reconocidos, lo que conduce a una mayor

productividad y éxito en el sector de unidades de gestiones educativas locales.

Como resultado de hacer un andlisis de los componentes, se descubrié que el 80%
de los participantes tenian una mala impresién con la gestibn de remuneraciones.
Esto sugiere que tienen un grado restringido de satisfaccion con los incentivos que
reciben dentro de la organizacion. Estos resultados son consistentes con los
hallazgos del estudio realizado por Ccaulla et al. (2018), el cual descubrié que los
trabajadores estan insatisfechos con la compensacion que reciben, segun los
hallazgos de Zuiiiga (2020), considera que el desempefio de los trabajadores mejora
de manera gradual a medida que incrementen sus sueldos. De acuerdo con la
investigacion de Acufia (2021), esta es una barrera que impide a los trabajadores
alcanzar su maximo potencial en términos de rendimiento. Se sugiere por Intriago &
Llerena (2022) que la gestion de compensaciones y la satisfaccion de los empleados

tienen una relacion intermedia.

30



V. CONCLUSIONES

% La gestion de remuneracion tiene una influencia sustancial en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la UGEL de Vira. Asi lo demuestra una fuerte
asociacion positiva, evidenciada por un coeficiente de relacion de R =0.940 y
con un coeficiente de determinacién R? = 0.884. Por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se confirma la hipétesis alternativa.

¢ En cuanto a los resultados indican que existe una relacion positiva significativa
entre la gestién de remuneracion y la productividad, con un coeficiente de
relacion (R = 0.968), lo que sugiere que una gestion eficaz de la remuneracién

puede contribuir positivamente al rendimiento general de la empresa.

+* En cuanto a los resultados indican que existe una relacién positiva significativa
entre la gestion de remuneracion y la calidad de vida de los empleados, con un
coeficiente de relacién (R = 0.865), lo que sugiere que una gestion efectiva de
la remuneracion puede contribuir positivamente al bienestar y la satisfaccion

de los trabajadores en la empresa.

** En cuanto al coeficiente de relacion (r = 0.690), indica una relacion positiva
entre la gestibn de remuneracion y la responsabilidad percibida por los
empleados. Esto sugiere que existe una asociacion significativa entre como se
gestiona la remuneracion en la empresa y el grado de responsabilidad que los

empleados sienten en su trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

% Al jefe de la unidad de recursos humanos de la UGEL, garantizar la distribucion
puntual de los pagos de ndémina debe ser una prioridad. Esto implica
implementar procesos eficientes de administracion de recursos humanos y
financiera, asi como establecer sistemas robustos para la gestion de nédminas.
Ademas, comunicar de manera clara y transparente los plazos de pago y
resolver cualquier problema relacionado con los pagos de manera rapida y
efectiva son acciones clave para mantener la confianza y motivacion del

personal.

% Al administrador de la entidad disefiar un plan de incentivos que esté
directamente vinculado al rendimiento y los logros de cada trabajador a través
de los bonos de productividad, y que incluya también el establecimiento de
objetivos personales bien definidos. Cuando se trata de aumentar la motivacion
de los empleados a esforzarse mas en el trabajo, es necesario establecer una
comunicacién que sea a la vez directa y agil sobre los incentivos salariales y

los procesos que deben seguir los trabajadores para obtenerlos.

% Al director y responsable de recursos humanos, evaluar y mejorar las
prestaciones que se ofrecen a los trabajadores. Estos beneficios pueden incluir
seguro médico, planes de pensiones y tiempo libre remunerado. Esta parte del
papel es igualmente significativa, ademas de la funcién de aplicar programas
de bienestar y promocién de la salud en el lugar de trabajo, que se considera
su principal responsabilidad.

% Al Director de la entidad ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo al

personal encargado de gestionar la gestion salarial. Para cultivar un entorno

de confianza y motivacién, en el que los empleados se sientan valorados y

justamente remunerados. De este modo se asegurara de que conozcan a

fondo las préacticas y la legislacion mas actualizadas, y también desarrollara

una normativa clara sobre los feriados laborados y comisiones para fomentar

la imparcialidad y la paridad.
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ANEXOS

ANEXO 01: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DE DEFINICION VALORACION
VARIABLE CONCPETOS OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES FINAL
Salario mensual
Segln, Ortega (2019), Salario base .0
puntualiz6 que de un | El  instrumento  de salario por hora ordinal de i
empleado es la cantidad | investigaciébn que se ' Irlj;:l‘(erﬁ PO
total de dinero que se | aplicara para medir la Bonos de 1 Nunc.a
paga por sus servicios.‘S,e variable seréatravé; de productividad 5 Pbcas vei:es
INDEPENDIENTE: l?c'uye Ial compelnsacuon la enCLchesta la cual S.'rvle Incentivos 3. Regularmente
GESTION DE LA ase, al igual que | para determinar si la 4. Frecuentemente
REMUNERACION | Sualquier incentivo o | gestion —~ de 1a Vidticos 5. Siempre
comision  proporcionada | Remuneracién influye
por el empleador. Esta | en el rendimiento laboral Escala de
variable contara con tres | en la Unidad de Gestién Medicion:
dimensiones, salario base, | Educativa Local de VirQ, Participacion en Ordinal
los incentivos y las | 2023. Comisiones los resultados
comisiones.
Productividad
Laboral
Productividad
Eficiencia del
Jasperson (2020), proceso
presenta que la

DEPENDIENTE:
RENDIMIENTO
LABORAL

productividad horaria de
una economia se mide por
su desempefio laboral.
Hay una declaracion clara
del producto bruto interno
real producido en una hora

de trabajo. Las tres
dimensiones  principales
de una mayor
productividad son la
calidad de vida en el
trabajo, el trabajo en
equipo y la

responsabilidad.

El instrumento de
investigacion que se
aplicara para medir la
variable sera a través de
la encuesta la cual sirve
para determinar si la
gestion de la
Remuneracion  influye
en el rendimiento laboral
en la Unidad de Gestién
Educativa Local de VirQ,
2023.

Calidad de vida
en el trabajo

Compensacion y
beneficios.

Carrera
administrativa

Salud y
bienestar

Responsabilidad

Cadigo de Etica.

Condiciones
Laborales

Entrega de
Resultados

Ordinal de tipo
Likert:
1. Nunca,

2. Pocas veces
3. Regularmente
4. Frecuentemente
5. Siempre

Escala de
Medicion:
Ordinal




Titulo
Autor

ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Vir(, 2023.

Quispe Lopez, Alicia Soledad

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variables e indicadores
Variable Independiente: Gestion de la remuneracion Niveles
Problema General Objetivo General Hipétesis Principal y
Dimensiones Indicadores ftems Secclzce rangos
medicién
La gestion de la )
¢De qué manera la gestion de la | Determinar la manera que la | remuneracion influye Salario Base Tiempo de Del 1 al 9 ordinal
remuneracion influye en el | gestidn de la remuneracién influye | significativamente con el Contratacion rdina
rendimiento laboral en la Unidad | en el rendimiento laboral en la | rendimiento laboral en la 1. Nunca,
de Gestion Educativa Local de | Unidad de Gestiébn Educativa | Unidad de Gestion Bonos de 2. Pocas veces 2'??'28
Vira, 2023? Local de Vira, 2023. Educativa Local de VirQ, . productividad Del 10 al 3. Regularmente Reqular
2023. Incentivos 17 4. Frecuentemente 599_ 92
Problemas Especificos Objetivo Especificos Hipdtesis Especificas Viaticos 5. Siempre Bueno
La gestion de Comisiones Participacion en | Del 18 al 93-125
¢De qué manera la gestién de | Determinar la influencia de la | remuneracién influye los resultados 25
remuneracion influye en la | gestion de remuneracion en la | significativamente en la Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
calidad de vida en el trabajo de la | calidad de vida en el trabajo de la | calidad de vida en el trabajo P : .
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa | de la Unidad de Gestion ) . NRElzs y
Local de Vira, 20237 Local de Virg, 2023. Educativa Local de Virg, Dimensiones Indicadores ftems P rangos
2023, medicidn
Productividad
La gestiéon de Productividad Efi(l:_iztr)nzirzldel Dellal8
¢De qué manera la gestion de | Determinar la influencia de la | remuneracion influye proceso
remuneracion influye en la | gestion de remuneracion en la | significativamente en la Compensacion
responsabilidad laboral en la | responsabilidad laboral en la | responsabilidad laboral en b:neficios y Ordinal
Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa | la Unidad de Gestion . ) -
Local de Vir(, 20237 Local de Vir(, 2023. Educativa Local de Virg, | Calidad de vida Carrera Del 9 al 1. Nunca, Malo
2023, en el trabajo administrativa 16 2. Pocas veces 25 . 58
Salud y 3. Regularmente Regular
bienestar 4, Frecu-entemente 59 - 92
La gestion de Cédigo de Etica. 5. Siempre Bueno
¢De qué manera la gestion de | Determinar la influencia de la | remuneracion influye Condiciones 93-125
remuneracién influye en el | gestibn de remuneracién en el | significativamente en el boral Del 17 al
trabajo en equipo de la Unidad | trabajo en equipo de la Unidad de | trabajo en equipo de la | Responsabilidad Laborales e25 a
de Gestion Educativa Local de | Gestion Educativa Local de Vira, | Unidad de Gestion Entrega de
Vira, 20237 2023. Educativa Local de VirQ, Resultados

2023.




Nivel - Disefio de

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Investigacion

Tipo de estudio: Aplicada,
Descriptiva
Disefio: No experimental,

Correlacional — Causal.
Método: Cuantitativo

Poblacién: Trabajadores de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local de Vira.

Tipo de Muestreo: aleatorio
Tamafio de la muestra: 30
Trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Vird.

Variables:

Gestion de la remuneracion y

rendimiento laboral
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionarios

Autor:

Alicia Soledad Quispe Lépez.

Ambito de Aplicaciéon: Sede de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Vird.

Descriptiva:  Para el andlisis estadistico descriptivo de los datos,
se utilizara el programa SPSS, con la que se generaran tablas y
graficos para las variables y sus dimensiones.

Inferencial: Siguiendo un riguroso analisis, se obtendran
conclusiones a través de una cantidad considerable de
acontecimientos a partir de la observacion de la muestra elegida.
Asimismo, se usara el programa SPSS, con el proposito de crear
tablas y gréaficos para una de las variables y sus dimensiones.




ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VAR. INDEPENDIENTE: GESTION DE LA REMUNERACION

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados para recoger informacion desde su
percepcion sobre la “Gestion de la Remuneracién y su influencia en el rendimiento laboral en la
Unidad de Gestidn Educativa Local de Vira, 2023”. Indique con un aspa (X) el grado que usted
piensa que encuentra el Programa en cada uno de los enunciados mencionados a continuacion.
Opcion de respuesta:

1. Nunca, 2. Pocas veces, 3. Regularmente, 4. Frecuentemente y 5. Siempre

ITEM GESTION DE LA REMUNERACION 1 2 3 4 5

Salario Base

1 Considera que el Salario Base que percibe cubre sus expectativas

personales y profesionales

2 Su Salario Base es abonado en las fechas indicadas

El Salario Base que percibe, considera usted que se encuentra dentro de los
estandares del mercado

4 Considera que la labor que realiza se ajusta al salario base percibido

Cree usted que su trabajo esta siendo bien remunerado

Considera que el Salario Base que percibe no corresponde a todo el esfuerzo

gue exige su trabajo

7 El Salario Base que percibe es similar a lo que pagan en otras instituciones

Cree que el Salario Base, deba dependa Unicamente de las tareas que

realiza

9 Considera que el pago de su salario base influye en su desempefio laboral

Incentivos

10 Es politica de la institucion, cuando se logran objetivos institucionales, otorgar

algun incentivo como premio

11 | Alguna vez la institucion le ha otorgado un bono como incentivo laboral

Considera usted que los bonos son un incentivo laboral para el logro de los

12 objetivos de la institucion

13 En la institucién, los resultados positivos son repartidos entre todos los
trabajadores

" Alguna vez ha sido felicitado(a) por su jefe(a) cuando ha realizo un buen

trabajo

15 | Cuando labora “horas extras”, éstas son reconocidas

6 Considera que la instituciéon a manera de incentivo debe pagar las “horas
1
extras”

17 Considera que la gestion de incentivos no monetarios (capacitaciones,
felicitaciones, bonos y otros), es buena




Comisiones ‘

La institucién otorga viaticos por comisién de servicios a todos
18 los colaboradores de la entidad

Usted ha recibido viaticos (alimentacion, hospedaje y otros)
19 para la comisién de servicios por representacion a la entidad

La institucion brinda viaticos por comision de servicios a todo
20 el personal de la institucion

Los viaticos que brinda la entidad cobertura totalmente los
21 gastos que irroga la comision de servicios

La institucion le ha retribuido algin gasto adicional realizado
22 por usted durante la comisién de servicios
3 Con que frecuencia usted realiza comisiones de servicios en la

institucion
” Las comisiones de servicios que envia la entidad se otorgan al

colaborador méas destacado en su desempefio

La institucion cobertura los gastos por comision de servicios al
25 exterior en representacion de la entidad

Es importante considerar ademas los intervalos de medicion para la variable, el cual se detalla en
la tabla siguiente:

VARIABLE ESCALA INTERVALO

MALO 25 - 58
GESTION DE LA

REMUNERACION

REGULAR 59 - 92

BUENO 93 -125




ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VAR. DEPENDIENTE: RENDIMIENTO LABORAL

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados para recoger informacion desde su
percepcion sobre la “Gestion de la Remuneracién y su influencia en el rendimiento laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Vir(, 2023”. Indique con un aspa (X) el grado que usted

piensa que encuentra el Programa en cada uno de los enunciados mencionados a continuacion.

Opcion de respuesta:
1. Nunca, 2. Pocas veces, 3. Regularmente, 4. Frecuentemente y 5. Siempre

RENDIMIENTO LABORAL

Productividad

Considera que las &reas de la institucién se encuentran orientadas al

! logro de los objetivos y productividad en base al trabajo en equipo

Las condiciones del puesto de trabajo facilitan al personal lograr el
2 méaximo nivel de productividad posible

Considera que las cargas del trabajo estan debidamente designadas al
3 personal para una efectiva productividad

El personal recibe la formaciébn necesaria para desempefiar
4 correctamente su trabajo y mejorar su productividad

Considera que no existen barreras significativas para la mejora de
> productividad del trabajador

Usted propone ideas, estrategias, planes de accion frente a nuevas
6 actividades a realizar para mejorar la productividad laboral
. Considera que los puestos de trabajo estan ocupados por personal con

experiencia permitiendo una mayor productividad

Considera que el trabajo realizado da la posibilidad al personal de
8 aprender nuevas habilidades y desarrolle nuevas competencias que
eleven su nivel de productividad

Calidad de vida en el trabajo

9 Existe comunicacién fluida entre los compafieros de trabajo

10 Considera a su trabajo como un reto diario y no una labor mas de la
entidad

11 Me siento orgulloso(a) de pertenecer a la institucion

1 La institucién aplica pruebas de capacidad y aptitud para medir el
desempefio de los colaboradores

13 Recibe usted de parte de la entidad la capacitacién adecuada y a tiempo
para alcanzar las nuevas demandas del trabajo

14 La institucion brinda capacitaciones por especialidad al personal

Se informa periédicamente al empleado sobre el avance de las metas y
15

logros institucionales




Los colaboradores de la institucion reaccionan positivamente ante las

16 evaluaciones
' _ | Considera que cuenta con la capacidad para trabajar de manera | | | [ [ |

1 individual o en equipo

Considera que trabaja de manera responsable a pesar de dificultades y/o
18 adversidades en la institucion

Cree que tiene iniciativa propia y resistencia para resolver con
19 responsabilidad situaciones de frustracion y/o fracaso

El empleado actia de manera responsable en la toma de decisiones de
20 manera agil y acertada en favor de la institucién

La entidad actla responsablemente proporcionando conocimiento
2l especializado a los colaboradores

Existe una programacion mensual para el cumplimiento oportuno del
22 producto final

Considera que existe una adecuada planificacion para alcanzar las metas
23 de manera eficaz y responsable en la institucion
24 Usted desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada

Considera que utiliza responsablemente los recursos brindados por la
25 institucion

Es importante considerar ademas los intervalos de medicion para la variable, el cual se detalla en

la tabla siguiente:

VARIABLE ESCALA INTERVALO
MALO 25-58
RENDIMIENTO
REGULAR 59 -92
LABORAL
BUENO 93 -125




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidén de la remuneracién

© ®© ©
‘o S 8 ‘o
Variable Dimension Indicador item E _-‘.f o § Observaciones
s |8 |2 |2
a |© |8 |
Salario Tiempo de
Base Contratacion 1.9 1 L 1 L
Bonos de
productividad 10,13 1 1 1 1
GESTION DE LA Incentivos
REMUNERACION Viaticos 1417 | 1 1 1 1
Comisiones Participacion en 18,25 1 1 1 1
los resultados

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral

Nombres y apellidos del experto

Fausto Ernesto Vilela Cornejo

Documento de identidad

02895093

ARos de experiencia en el area

5

Maximo Grado Académico

Maestro en Direccion y Administracion de Empresas

Nacionalidad

Peruano

Institucion

Independiente




Cargo Asesor y Consultor Independiente de empresas
Numero telefonico 976070002
T
AT o 4
Firma /,f ,..’f,-kﬂJ
\/
Fecha 28/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestion de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vira, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Gestién de la | 0: en desacuerdo
Suficiencia R 6n” v b
emuneramor! y asta para | 1- de acuerdo
obtener la medicidn de esta
ElI item se comprende
. facimente, es decir, su |0:endesacuerdo
Claridad intac ni
sintactica y semantica son | 1- de acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia lindicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1- de acuerdo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser |
incluido 1: de acuerdo




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Rendimiento Laboral

proceso 58 ! ! ! !

© © ©
e |z |2 |¢
Variable Dimensién Indicador item | @ -‘.f o § Observaciones

2 |8 |2 |8
a |9 | S |«

Productividad 1.4 1 1 1 1

Laboral
Productividad
Eficiencia del

Compensacion y

. 9,11 1 1 1 1
beneficios.

Calidad de vida en

RENDIMIENTO el trabajo
LABORAL

Carrera

administrativa 12,14 1 1 1 1

Salud y bienestar | 15,16 1 1 1 1

Cadigo de Etica. | 17,19 | 1 1 1 1

Responsabilidad

Condiciones 20,22 1 1 1 1
Laborales

Entrega de

Resultados 2325 L L 1 L

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

remuneracion en el rendimiento laboral.

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de

Objetivo del instrumento

remuneracion en el rendimiento laboral

Medir la percepcion de influencia de la gestion de

Nombres y apellidos del experto

Fausto Ernesto Vilela Cornejo

Documento de identidad

02895093

Afios de experiencia en el area

5

Méaximo Grado Académico

Maestro en Direccion y Administracion de Empresas

Nacionalidad

Peruano

Institucion

Independiente




Cargo Asesor y Consultor Independiente de empresas
Numero telefonico 976070002
oo o]
Firma O e
AL 2
N/
Fecha 28/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion: Gestion de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vird, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Rendimiento | 0: en desacuerdo
Suficiencia lab " v bast bt
a orai y asta para obtener | 1. 4e acuerdo
la medicion de esta
El item se comprende
. facilmente, es decir, su | O:endesacuerdo
Claridad intAc ni
sintactica y semantica Son | 1- ge acuerdo
adecuadas
El item tiene relacién logica | 0: en desacuerdo
Coherencia con el indicador que esta
o 1: de acuerdo
midiendo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser |
incluido 1: de acuerdo




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestion de la remuneracion

o © ©
s |z |2 |2
Variable Dimensién Indicador item | @ 8 o S Observaciones

2 |5 |2 |3
? O 3 o

Salario Tiempo de
Base Contratacion 1.9 1 1 1 1

Bonos de
productividad 10.13 1 1 1 1

GESTION DE LA Incentivos

REMUNERACION Viaticos 1417 | 1 1 1 1

Comisiones

Participacion en

18,25 1 1 1 1
los resultados

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral

Nombres y apellidos del experto

Yakelin Yuridia Ponte Quifiones

Documento de identidad

41970440

Afios de experiencia en el area

10

Méaximo Grado Académico

Maestra en Gestion Publica

Nacionalidad

Peruana

Institucién

Gobierno Regional de Ancash




Cargo

Especialista Contable

NUmero telefénico

968080294

Firma

Fecha

29/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion: Gestion de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vira, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Gestion de la | 0: endesacuerdo
Suficiencia R i6n” v bast
obtener la medicion de esta
ElI item se comprende
. facilmente, es decir, su |0:en desacuerdo
Claridad intac ni
sintactica y semantica Son | 1- de acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia lindicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1- de acuerdo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser |
incluido 1: de acuerdo




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Rendimiento Laboral

© © ©
e |z |2 |¢
Variable Dimensién Indicador item | @ -‘.f o § Observaciones

2 |8 |2 |8
a |9 | S |«

Productividad 1.4 1 1 1 1

Laboral
Productividad
Eficiencia del

proceso 58 ! ! ! !

Compensacion y

. 9,11 1 1 1 1
beneficios.

Calidad de vida en

RENDIMIENTO el trabajo
LABORAL

Carrera

administrativa 12,14 1 1 1 1

Salud y bienestar | 15,16 1 1 1 1

Cadigo de Etica. | 17,19 | 1 1 1 1

Responsabilidad

Condiciones 20,22 1 1 1 1
Laborales

Entrega de

Resultados 2325 L L 1 L

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral

Nombres y apellidos del experto

Yakelin Yuridia Ponte Quifiones

Documento de identidad

41970440

Afios de experiencia en el area

10

Méaximo Grado Académico

Maestra en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Gobierno Regional de Ancash




Cargo

Especialista Contable

NUmero telefénico

968080294

Firma

Fecha

29/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion: Gestion de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vira, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Rendimiento | 0: en desacuerdo
Suficiencia laboral” v bast bt
a ora_ y asta para obtener | 1- 4e acuerdo
la medicion de esta
ElI item se comprende
. facilmente, es decir, su |O:endesacuerdo
Claridad intac ni
sintactica y semantica son | 1- de acuerdo
adecuadas
El item tiene relacion logica | 0: en desacuerdo
Coherencia con el indicador que esta
o : de acuerdo
midiendo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser
) : : de acuerdo
incluido




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestion de la remuneracion

o © ©
s |z |2 |2
Variable Dimensién Indicador item | @ 8 o S Observaciones

2 |5 |2 |3
? O 3 o

Salario Tiempo de
Base Contratacion 1.9 1 1 1 1

Bonos de
productividad 10.13 1 1 1 1

GESTION DE LA Incentivos

REMUNERACION Viaticos 1417 | 1 1 1 1

Comisiones

Participacion en

18,25 1 1 1 1
los resultados

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de la gestion de
remuneracion en el rendimiento laboral

Nombres y apellidos del experto

Eugenio Carlos Tranca Perez

Documento de identidad

32402903

Afios de experiencia en el area

15

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruano

Institucién

SERFOR




Cargo

Especialista Administrativo

NUmero telefénico

996135426

Firma

o

Fecha

29/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacion en la presente investigacion: Gestion de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vird, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Gestion de la | 0: en desacuerdo
Suficiencia .
Remuneracion” y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicion de esta
El item se comprende
. facilmente, es decir, su |0:endesacuerdo
Claridad L . L.
sintactica y semantica son | 1. de acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: en desacuerdo
Coherencia L , o
el indicador que esta midiendo | 1- de acuerdo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser
) : 1: de acuerdo
incluido




ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Rendimiento Laboral

© © ©
Variable Dimensién Indicador item @ -‘.f o § Observaciones
2 |8 |2 |8
a |© |8 |
Productividad 1 1 1 1
1,4
Laboral
Productividad
Eficiencia del 58 1 1 1 1
proceso ’
Compensacion y 1 1 1 1
- 9,11
beneficios.
Calidad de vida en Carrera 1214 1 1 1 1
RENDIMIENTO el trabajo administrativa ’
LABORAL

Salud y bienestar | 15,16 1 1 1 1

Cédigo de Etica. | 17,19 | 1 1 & 1

Responsabilidad

Condiciones 20,22 1 1 1 1
Laborales
Entrega de 1 1 1 1
Resultados 2325

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumenté

remuneracion en el rendimiento laboral.

Cuestionario para medir la influencia de la gestion de

Objetivo del instrumento

remuneracion en el rendimiento laboral

Medir la percepcion de influencia de la gestion de

Nombres y apellidos del experto

Eugenio Carlos Tranca Perez

Documento de identidad

32402903

Afios de experiencia en el area

15

Méaximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruano

Institucion

SERFOR




Cargo

Especialista Administrativo

NUmero telefénico

996135426

Firma

Fecha

29/05/2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestién de la
Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Vird, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Rendimiento | 0: en desacuerdo
Suficiencia lab I” v bast bt
a orai y asta para obtener | 1- de acuerdo
la medicion de esta
ElI item se comprende
. facilmente, es decir, su |O:endesacuerdo
Claridad L ,
sintactica y semantica sSon | 1- de acuerdo
adecuadas
El item tiene relacién logica | 0: en desacuerdo
Coherencia con el indicador que esta
o 1: de acuerdo
midiendo
El item es esencial o] 0:endesacuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser |
incluido 1: de acuerdo




ANEXO 5. RESULTADOS DEL ANALISIS DE CONSISTENCIA INTERNA

Se uso el indice Alfa de Cronbach para las respectivas mediciones y asi lograr
obtener un grado de confiabilidad y comprender la consistencia dentro del
instrumento. Este factor consiste en cuantificar las correlaciones entre las
variables que componen la escala, que pueden calcularse mediante dos
métodos: las correlaciones de los items alfa estandarizado o el numero de

variaciones alfa de cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Variable C'rA\olfnab(;ih Participantes itNer?;
Gestion de remuneraciones 0.745 30 25
Rendimiento laboral 0.875 30 25
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Participantes N de Items
0.978 30 50

El estadistico de fiabilidad en la variable Gestion de remuneraciones es de 0.745
y en la variable dependiente Rendimiento laboral es de 0.875, estos son valores
cercanos a 1, lo cual indica una alta consistencia interna entre los items, lo que

sugiere que todas las preguntas miden la misma caracteristica o constructo.



ANEXO 6. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

RinONAL
l\! LA LIBERTAD

MESA DE PARTES
2410572024 - 09:13:00
pediente N°: 0124980-2024

Nota : La recepokn no @ conformidad al contenido.
Teléfono: (044)604000 Anexo:
Visitanos : www.regionlalibertad.gob.pe
GOBIERNO REGIONAL LA LIBERTAD

Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion en una

institucion
Vir(, 24 de mayo de 2024

Sefior (a):

TICLIA MURGA HERNANDEZ HEDER

DIRECTOR

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE VIRU
Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formacién
académica en la experiencia curricular de Maestria en Gestion Publica — Disefio y Desarrollo de
Investigacion -2, se contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos
de obtencién de mi grado académico en mi carrera profesional.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracién, para
que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacion necesaria para
poder desarrollar la investigacion titulada: “Remuneracion y su influencia en el rendimiento laboral en
la Unidad de Gestion Educativa Local de VirG, 2023". En dicha investigacion me comprometo a

mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la institucion, salvo que se crea a bien su
socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacién en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Alicia Soledad Quispe Lépez
DNI N.° 74163251



ANEXO 6. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Autorizacion de uso de informacién de la institucion

..........................................................................................

con RU.CN°.20.4840.Y2.493 ubicada en la ciudad de .. N.A¥Y

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al sefior(a, ita,) Alica. Selcdad . Qu:‘).?.t"—.....tpi?ﬁzf .................................. ,
Identificada con  DNI N".}.‘.{.‘I.é.} 'Lg'1 .., de la Escuela de Posgrado del Programa

Académico de Maestria en Gestion Pudblica, para que utilice la siguiente informacion de la

Mwidad Lo Gestron. G ducative. Lol de Ny . ;

con la finalidad de que pueda desarrollar su tesis para optar el grado de Magister.
Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre
o cualquier distintivo dela empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(¥) Mencionar el nombre de la empresa.

REGION LA LIBERTAD
PROGRAMA SECTORIALATUGEL VIRLI
\

Firmaj sellﬁ;d’el;l'x"ébr;sié_n'tarj':é Legal®
DNI: /Zééq 76?—

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Lk,

Firma del Estudiapte
DNI: 444622 81

® Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.



ANEXO 8: ANALISIS COMPLEMENTARIO

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.
GESTION DE LA REMUNERACION 0.139 30 0.142
RENDIMIENTO LABORAL 0.149 30 0.089

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo al analisis de la prueba de normalidad de datos, el nivel de
significancia es mayor a 0.05 en ambas variables lo cual indica que los datos
cuentan con una distribuciéon normal y por ende se realizara la prueba de relacion
y causalidad con el coeficiente de determinacion (Regresién Lineal), asi mismo

por el tamafio de la muestra se trabajé con el método de Shapiro-Wilk.



ANEXO 9: BASE DE DATOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DE LA REMUNERACION

Comisiones

PR. |PR. |PR. | PR. | PR. | PR. | PR. | PR.

Incentivos

PR. |PR. | PR. | PR. | PR. | PR. | PR. | PR.

Salario Base
PR.|PR.|PR. |PR. |PR. |PR. |PR. |PR. | PR.

24 | 25

22 | 23

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

ITEM

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29

30




ANEXO 9: BASE DE DATOS
VARIEBLE DEPENDIENTE: RENDIMIENTO LABORAL

RESPONSABILIDAD

CALIDAD DE VIDA

PRODUCTIVIDAD
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ANEXO 10

CONSTRUCCION DE ESCALA DE VALORACION

VARIABLE DIMENSION 1 DIMENSION 2
N Valido 101 37 33
Perdidos 0 64 68
Rango 100 36 32
Minimo 25 9 8
Maximo 125 45 40
Percentiles 33 57,832 20,712 18,392
67 92.17 33.29 29.61
a. Los percentiles se calculan a partir de datos agrupados.
MAXIMO 1 NIVELES
=IEX MINIMO 5 3
Variable D1 D2 D3

Puntaje

ITEMS
Punt. Minimo

25
25

8
8

BAREMO

Punt. Maximo
Rango

Intervalo
MALO

REGULAR

125
101 37

40
33 33




