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Resumen

Este trabajo de investigacion tuvo el objetivo de determinar la relacion
entre el comportamiento del personal de salud y la diferencia de salarios e
incentivos en una direccion regional de salud del Perq, la investigacion fue de
tipo enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, correlacional, de disefio no
experimental, aplicado a una poblacion de 85 servidores, por ser una poblacién
pequefia, por lo tanto, se convierte en muestra, se empled un cuestionario para
medir la satisfaccion laboral docente, el tipo de cuestionario escala de Likert
donde: 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre y 5 siempre, se validé
mediante 3 juicios de expertos, respetando las normas establecidas, en sus
resultados se indicé que el comportamiento del personal de salud se enlaza en
la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru,
con una correlacion Rho de Spearman es de 0,990 con un valor alta y positiva
se deduce que se acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion significativa

entre las variables de estudio

Palabras clave: Comportamiento del personal de salud, diferencia de salarios,

incentivos

vii



Abstract

This research work had the objective of determining the relationship
between the behavior of health personnel and the difference in salaries and
incentives in a regional health directorate of Peru, the research was of a
quantitative approach, descriptive type, correlational, of non-experimental
design, applied to a population of 85 servers, because it is a small population,
therefore, it becomes a sample, a questionnaire was used to measure teacher
job satisfaction, the type of questionnaire Likert scale where: 1 Never, 2 Almost
never, 3 Sometimes, 4 Almost always and 5 always, was validated by 3 expert
judgments, respecting the established rules in their results it was indicated that
the behavior of health personnel is linked in the difference in salaries and
incentives in a regional health directorate of Peru, with a Rho de Spearman
correlation of 0.990 with a high and positive value it is deduced that the alternate
hypothesis is accepted; there is a significant relationship between the study

variables

Keywords: Behavior of health personnel, wage difference, incentives
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l. INTRODUCCION

El problema de investigacion esta referido a como podemos determinar la
posibilidad de establecer la interaccion existente entre el comportamiento del
personal asistencial y la diferencia de sueldos e incentivos en una Direccién
Regional de Salud del Pera.

Con respecto a la investigacion de caracter internacional podemos referir a
(Gomez, 2015) el cual realizo una investigacion de una proximidad al salario
diferencial compensatorio por peligro profesional en Chile, en la cual menciona
que si las funciones laborales son de riesgo el consto del seguro es mayor, por
lo que sugiere realizar un marco conceptual para entender la composicion del
premio del riesgo en el salario para calcular los diferenciales compensatorios.

En consecuencia, para el jefe de la Il Cumbre Argentina de
Compensaciones y Beneficios en Buenos Aires, manifiesta que la relacion entre
individuos y empresas puede explicarse por medio del trueque de incentivos y
contribuciones (De Noguera y Mercedes, 2018). De alli se proceden las nociones
de incentivos y contribuciones. En el planeta real, los directivos y empleados
tienen que ser guiados y motivados econémicamente para tomar las elecciones
primordiales, examina los errores mas comunes Yy extrae ensefianzas
primordiales para una administracion eficiente (Ilbafiez, 2020). Asimismo, en
Colombia, Godinho et al., (2020) afirman que mas del 52% de los colaboradores
enfrentan un comportamiento diferente ante la empresa, por la falta de
motivacion salarial, y diferencia de incentivos frente a mas trabajadores, teniendo
causas por la escasa comunicacion, pocas oportunidades de reconocimiento,
carga laboral en el trabajo y un ambiente en el trabajo poco agradable.

A nivel nacional, el Peru para Bohérquez et al., (2020) sefialan que el
problema fundamental que surge en las entidades educativas es la calidad de
salarios e incentivos, repercutiendo en sus tareas laborales en grupo de
colaboradores, por el poco o casi hada de incentivos, salarios bajos, no incluyen
a los trabajadores a planillas o seguros, esto repercute negativamente en el
desarrollo de las organizaciones (lvanova y Ryabinina, 2019). Al respecto,
Delgado et al. (2020) sefialan que aproximadamente el 70% de los obreros del

sector publico no desarrollan el suficiente interés por realizar sus actividades



adecuadas por la diferencia de salarios e incentivos, presentando diferencias
entre el personal de las instituciones.

Por ello en una Direccién Regional de Salud en Peru, debemos reconocer
el gran esfuerzo que realizan cada uno de ellos para mantener con buena salud
a la poblacion de la Region, pero, asi como existen situaciones favorables dentro
de la entidad, también se suscitan inconvenientes debido a la diferencia
remunerativa por los regimenes laborales existentes. Asimismo, una de las
mayores preocupaciones existentes es la eficiencia con que los medios publicos
son tramitados: Los criterios de eficiencia y equidad proponen que los servidores
que realizan ocupaciones parecidas deberia recibir retribuciones iguales. Es
decir, la sobrecompensacion a servidores publicos indicaria que los recursos del
estado son ineficientes y una subcompensacion podria provocar un proceso de
eleccion de personal inadecuado y los servidores no tendrian la permanencia
gue buscamos para dar continuidad o cumplir con los objetivos trazados por la
entidad publica.

Asimismo, es necesario reconocer que por afios se han suscitado
diferentes comportamientos en personal asistencial, debido algunas normas
establecidas por el estado, con las cuales determinaron los sueldos e incentivos
del personal asistencial. También hay que reconocer que los problemas que se
suscitan por los salarios e incentivos son mas delicados, cuando visualizamos
las condiciones de trabajo, considerando las zonas alejadas y con dificultad en
el acceso, poblacion dispersa, poblaciones indigenas, costumbres, creencias,
dialecto y si sumamos el monto de minimo de los salarios, esto genera que los
profesionales, técnicos y auxiliares desistan de poder postular o tener la voluntad
de trabajar en dichas zonas, generando un inconveniente a no compensar las
necesidades de la poblacion, dejar vacante las plazas y de manera especial
cuando el personal que se solicita debe tener la experiencia y habilidades
necesarias para brindar un servicio adecuado. Entonces, es asi como
consideraremos para esta investigacion a los regimenes laborales como el
principal inconveniente de la diferencia de sueldos en la region Amazonas,
siendo parte del estudio también otros indicadores que tomamos en cuenta como
las bonificaciones y/o incentivos, la paridad de género, los perfiles de puesto y

todo aquello que generé en muchos casos un inadecuado clima laboral y que



complique la comunicacion interna entre trabajadores, originando una falta de
ética profesional e identidad institucional.

Asimismo, se formuld el problema general. ¢Cual es la relacion entre
comportamiento del Personal de la Salud y la diferencia de salarios e incentivos
en una direccion regional de salud en el Per(? La investigacion se justifica desde
la opcion tedrica, se ofrecera un aporte acerca de los diferentes comportamientos
del personal asistencial, considerando las circunstancias, situaciones, entorno o
medios que se susciten, del mismo modo evaluaremos la diferencia de salarios
existente por los regimenes laborales. Desde una mirada préactica, porque se
orientard a valorar el comportamiento del personal de la salud en razon de la
diferencia de salarios e incentivos, poniéndose de manifiesto ciertos aportes,
mediante recomendaciones direccionadas a fortalecer la administracion. Desde
la mirada metodoldgica se emplearan estrategias y herramientas validas que le
sirva a la institucion en acatamiento de sus objetivos y metas y que, a su vez,
sean empleadas en otras investigaciones de esta naturaleza.

En la misma linea se plantea el objetivo general: Determinar la relacion
entre el comportamiento del personal de salud y la diferencia de salarios e
incentivos en una direccion regional de salud del Perd. Objetivos especificos.
identificar el nivel del comportamiento del personal de salud, identificar el nivel
de salarios e incentivos, identificar la relaciébn entre el proceso individual y
diferencia de salarios e incentivos, identificar la relacion entre el proceso grupal
y diferencia de salarios e incentivos, identificar la relacion entre el proceso
organizacional y diferencia de salarios e incentivos.

Asimismo, se formula la hipétesis Hi: Existe relacion significativa entre el
comportamiento del personal de salud y la diferencia de salarios e incentivo en
una direccion regional de salud del Perd. Ho: No, existe relacion significativa
entre el comportamiento del personal de salud y la diferencia de salarios e

incentivo en una direccion regional de salud del Peru.



I MARCO TEORICO

Para la presente investigacion, realice la busqueda de algunos antecedentes,
con respecto a los comportamientos del personal de la salud y la diferencia de
salarios, de lo cual se consideré investigaciones de caracter internacional y
nacional.

A nivel internacional las investigaciones presentadas tenemos a (Ortega, 2018)
en la tesis Incentivos monetarios en la motivacion gremial, desarrollada en el
Talento Tulula S.A. San Andrés Villa Seca del departamento de Retalhuleu tuvo
como fin implantar la predominacion de los incentivos monetarios en la
motivacion de los empleados, usé el disefio detallado y como herramienta la
prueba psicométrica EMP, Escala de Motivaciones Psicosociales, destinados a
comprobar el grado de motivacion de los empleados, concluyé que la motivacién
gremial nace como eleccion frente a los conflictos, la carencia de conocimiento
entre los individuos, la desmotivacién, la baja productividad y el desinterés,
ademas consiguié la participacidbn entre los intereses patronales y las
necesidades o expectativas de los trabajadores. En la actualidad la motivacion y
satisfaccion gremial de los ayudantes es un punto clave para cada una de las
empresas, tanto publicas como privadas, debido a que el personal es
fundamental para conseguir las metas en las empresas. En los resultados de la
presente indagacion se ha podido revisar que hay recursos que influyen en la
motivacion gremial del trabajador y que no precisamente se relacionan con la
entrega de una indemnizacién monetaria por un 6ptimo trabajo llevado a cabo.
Tenemos a (Yachas, 2017) sugiere realizar mayores investigaciones con
referencia a la satisfaccion laboral y su relacién con las escalas remunerativas
con el propdésito de contar con evidencias metodolégicas que permitan conocer
cual es la situacion real que percibe los trabajadores, donde el autor descubrid
gue muchos trabajadores no tienen la satisfaccion laboral satisfecho debido a la
falta de incentivos, remuneraciones por su trabajo extra o sobre esforzado,
siendo una incomodidad.

Asimismo (Medina, 2017) Luego de haber elaborado la investigacion,
recomienda realizar estrategias como talleres de confraternidad para ganar la

simpatia de los servidores y la confianza de ellos, ademas las estrategias de
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incentivos econdmicos y no econdmicos para ayudar a motivar al trabajador y no
provocar la insatisfaccion con sus labores realizadas, asimismo hace referencia
sobre la remuneracion minima vital que debe tener la importancia debida porque
de ser mayor podria cumplir con las necesidades de sus familiares.

En el mismo afo (Teran, 2017) manifiesta si hay una interaccion directa, ya que
el sueldo emocional se esta convirtiendo en el primordial motivador de los
ayudantes, permitiéndoles laborar confortablemente reduciendo el estrés y
pudiendo un crecimiento de su productividad gremial. Al final, puede
complementarse esta conclusion destinada al sueldo emocional, sefialando que
deberia seguir estando la igualdad entre el sueldo clasico y el sueldo emocional,
debido a que los dos permanecen intimamente involucrados, por consiguiente,
por el momento no puede brindarse Unicamente beneficios econdmicos al
colaborador en una organizacién, complementandose precisamente esto con
premios, felicitaciones y papeles.

A nivel nacional tenemos a (Meza & Meza, 2018) hacen referencia que se deben
motivar al personal con incentivos y/o reconocimiento por la calidad de sus
labores, el servicio que brindan a sus pacientes y la comunicacién efectiva que
emplean, ademas el personal de investigacion indico la escasa satisfaccion
laboral por que no son reconocidos por su esfuerzo y trabajo, quejandose entre
colaboradores siendo un clima poco hostil.

Thompson (2018). El fin de este articulo, sobre salario como estrategia para
retener los talentos, demostrd la cantidad de empresas que han utilizado el
salario, como un tema de beneficios grandes para cada colaborador en una
organizacién, donde el salario es primordial para retener al personal eficaz
siendo un cambio efectivo para la empresa. Como cabe recalcar, las empresas
muestran la capacidad de retener al personal por su eficacia por lo tanto los
incentivos mejoran.

Para Pajares (2018) en su estudio, de salario y el engagement en los
trabajadores de una empresa del cercado de Lima, con el fin de establecer una
relacion, donde mas de 400 agentes fueron participes, se demostré que los
colaboradores su mayoria no presenta oposiciones en su trabajo por ello su

salario sigue siendo el mismo.



Por otra parte (Rivera & Alejo, 2018), los autores de acuerdo a su investigacion
requiere que se implemente talleres de autorrealizacibn que desarrollen
competencias particulares e interpersonales para mejorar su paz psicolégico que
contribuya a mejorar su capacidad de resistencia psicoldgica, fortaleza de la
mente y recursos psicosociales por medio de tacticas de incremento personal
que ayudara al desarrollo expertos para poder hacer identificarse con la
profesion y su centro de tareas, asi como ademas la administracién y
mecanismos de mejoras salariales segun ley que examinen el arduo labor que
hace el personal de salud.

Por otra parte (Pretel, 2020) solicita que se brinde disposiciones a los
trabajadores una vez que tengan alguna necesidad y/o emergencia, debido que
ello motiva al personal a continuar haciendo un trabajo con mejor manejo en la
organizacién, implantar un sistema de incentivos econémicos y no econémicos
conforme el manejo del personal en cada area, teniendo presente los criterios de
productividad, colaboracion en labores, cooperacion, trabajo en grupo, etc. Por
ultimo refiere que se debe hacer un reconocimiento al personal de acuerdo a las
mejoras en su desempefio.

Finalmente (Reyna, 2020) el autor nos hace referencia que a la mayoria de
personas que le apoyaron para su investigacion, mediante encuestadas
descubren que las retribuciones del sector publico son regulares y
moderadamente altos en satisfaccion laboral, no alcanzan los niveles de
ingresos deseados por falta de capacitacion, preparacion y desinterés por seguir
especializandose, por lo que el sector publico, a través del sistema retributivo,
no vio un incremento favorable por la falta de requisitos de preparacién para
cumplir con el perfil, refiriéendose también a que el salario base es determinante
en la satisfaccion de los empleados, esto redundara en que los trabajadores se
sientan identificados con la unidad, evitando el movimiento de empleados
capacitados.

En las multiples teorias planteadas la cual sera aplicada en el estudio enlazando
en el concepto y medicién de los objetivos propuestos, fundamentando la
relacion del comportamiento del personal de salud y la diferencia de salarios e
incentivos para el avance del estudio. Se ha utilizado la “teoria de las relaciones

humanas” de Elton Mayo para comprender la importancia de las relaciones



personales y sociales en una organizacion, a partir de la cual se sugieren
estrategias para mejorar y asi ampliar la satisfaccioén de los miembros y construir
organizaciones que ayuden a las personas a desarrollar su potencial. Segun
Alles (2017). ElI comportamiento se refiere a las relaciones de los individuos
dentro de la estructura, desde su maximo nivel gerencial hasta el nivel basico de
ejecutantes individuales o grupales. Desde la buena apariencia hasta el individuo
como jefe o director, los problemas, conflictos y circulos éticos de las personas
qgue integran una organizacion de cualquier tipo y tamafio. Robbins y Judge
(2013) es ciencia aplicada que nutre las contribuciones existentes de una
variedad de campos. Especialmente la sociologia, la psicologia social. Asi, la
contribucion psicologica se da principalmente en los procesos individuales,
mientras que otras disciplinas ayudan en la comprensién de conceptos amplios
como los procesos grupales y los procesos organizacionales.

En el aio 2021, mediante Ley N° 31131, publicado en el Diario el Peruano
publicado el 9 de marzo del presente afo, instituye posiciones para eliminar la
discriminacion en los regimenes laborales de sector publico.

Entre sus dimensiones tenemos Proceso individual. Jiménez & Hernandez
(2005) definen que cada individuo asume todo con los demés con los que trabaja
y pasa la mayor parte de sus actividades de ocio. Chiavenato, (2009). Por lo
tanto, afecta el comportamiento realizado frente a los demas. Cuando un
trabajador es eficaz antes de interferir en el comportamiento de los demas,
primero se entiende que ciertas cosas influyen de alguna manera en su propio

comportamiento.

El proceso grupal. Robbins & Judge (2013) definen que un individuo es
esencialmente un ser social que elige no vivir y trabajar solo. Por lo tanto, pasa
la mayor parte de tu tiempo interactuando con quienes te rodean. Gran parte de
la igualdad existe en funcion de cdmo vemos y tratamos a las personas y los
grupos. Teniendo en cuenta que los gerentes y trabajadores pasan la mayor
parte del tiempo interactuando con los demas y asi demostrando las habilidades
y destrezas requeridas para la organizacion. Los autores brindan un contexto en
como las personas deben ser tratadas, interactuar con mas trabajadores y si

obtener un trabajo en equipo y fomentar mas incentivos.



En su proceso organizacional. Llanos (2014) argumentan que, para trabajar de
manera efectiva en las organizaciones, las tareas y los disefios organizacionales
gue manejan deben entenderse claramente.

Para la variable diferencia de salarios e incentivos Se utiliza la “Teoria de la
Motivacion Humana” de Abraham Maslow para diferencias variables en salarios
e incentivos, entendiendo la importancia de las necesidades humanas y factores
motivadores y en la que se propone reconocer algunas de las necesidades de la
piramide, con él tenemos a Giraldo (2018) Empresas que incorporan otra forma
de incentivo mas alla de los salarios que se extienden mas alla de la realizacion
de beneficios econdmicos. Asi mismo, ya no se trata de ganar mas sino de
trabajar en buenas condiciones porque desde ahi que quiere ser Competicion,
tener una planilla estable, ser motivador y retener al talento humano podra
escuchar que fictamente estas nuevas tendencias y culto para estabilizar en
compafiia. Advice and Business (2017) es cualquier cosa que haga que los
empleados se sientan cémodos, establecidos, productivos y valorados en su
lugar de trabajo, demostrando cuan importante es para los empleados activos
para lograr la vida que desean. De Noguera (2018) El salario es el conocimiento
que acompafa a todo el entramado de trabajo y asi define los términos de
satisfaccion y la basqueda de ciertos placeres que se extienden mas alla del
pago monetario dado establecido en el contrato de trabajo y en algunos tantos,
buscando el beneficio del talento humano.

En sus dimensiones tenemos la satisfaccion laboral. Remén (2013) defiende la
cualidad que tiene el individuo en su propio trabajo, en tanto se utiliza en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla en el transcurso de su trabajo.
SERVIR (2019). Diversos estudios muestran que la satisfaccion laboral se da en
funcion de su edad en la empresa y aquellos con estudios superiores, donde se
reflejan sus habilidades y conocimientos adquiridos en la actualidad.

Como segunda dimensién, calidad de vida. Salas & Garzén (2013) refieren: Es
la percepcidén que las personas o0 grupos sociales tienen satisfaccion de sus
necesidades y de su capacidad para satisfacerlas. La calidad de vida va mas alla
de cualquier aspecto economico que pueda atribuirse al trabajo, es un bienestar
que incluye varios aspectos como el entretenimiento, el reconocimiento, la

participacion, la rutina, entre otros.



Y en su tercera dimension, productividad del personal. la productividad de los
empleados. La productividad de los empleados es mayor cuando las personas
estan motivadas por satisfacer sus necesidades (Remén, 2013). La primera
necesidad es ganar suficiente dinero para poder mantenerse y la segunda es
tener estabilidad y seguridad laboral. El tercero es sentirse parte de un grupo
para lograr un solo objetivo. En cuarto lugar, es posible darles responsabilidad y
recompensa por su trabajo y, ante la ultima necesidad, buscar el crecimiento y

desarrollo profesional en su trabajo (OIT, 2016).



[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de enfoque cuantitativo, por que
busca analizar y cuantificar los datos numericos (CONCYTEC, 2018), ademas
fue de tipo descriptivo, porque busca describir las variables comportamiento del

personal de salud y la variable salarios e incentivos.

Asi mismo, fue correlacional ya que las variables de estudio se relacionan
entre si (Hernandez y Mendoza, 2018). Por lo que busca la correlacion entre
comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos

en una direccién regional de salud del Pera.

La investigacion tuvo un disefio no experimental porque se llevo a cabo sin
manipulacion deliberada de las variables y la informacién seré recopilada en un

punto (Hernandez, Fernandez y Bautista, 2018). La figura es la siguiente:

1

«—0Q

p—1]

Donde:
M: Estudiantes

O1: Variable Comportamiento del Personal de la Salud

0O2: Variable diferencia de salarios e incentivos

r: relacion
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Comportamiento del Personal de la Salud
Definicién conceptual.

El comportamiento refiere a la interaccion de las personas en el marco de las
construcciones, a partir de su maxima desempefio hasta el grado base de los

individuos ejerciendo de manera personal o en grupo (Cabrera, 2018).
El analisis se operacionalizé en razén de las préximas magnitudes: Proceso
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personal, proceso en grupo, proceso organizacional; las cuales van a ser
medidas en escala valorativa ordinal, a partir de la aplicacion del cuestionario
pertinente. La operacionalizacion de la variable se considerara en la matriz que

corresponde que se registrara en anexos.

Variable 2: Diferencia de salarios e incentivos
Definicion conceptual

Las empresas que incorporan un incentivo aparte del salario para los préstamos
salariales para obtener ventajas econémicas. De igual forma, ya no se trata de
ganar mas sino de trabajar en buenas condiciones porque a partir de ahi quien
quiera competir, tener una nédmina estable, estar motivado y retener el talento
podra entender que hoy en dia esta nueva tendencia y cultura ha llegado para
quedarse en la compafiia (Baz, 2018).

Definicion operacional

La variable de investigacion se operacionaliz6 en base a dimensiones:
satisfaccion laboral, calidad de vida y productividad de los empleados se medira
en una escala de valores ordinales que aplicara el cuestionario relacionado. El
funcionamiento de las variables a considerar en la respectiva matriz se hara

constar en los anexos.
3.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion.

El autor explica que la poblacion es el conjunto de individuos con caracteristicas
semejantes para tratar un estudio (Hernandez & Mendoza, 2018). Abarcé a 85

colaboradores en una direccién regional de salud en el Pera.
Los juicios de exclusion se dividen en:

a) Aspectos operativas: se incluyd a trabajadores de la direccion regional de
Salud Amazonas, que participaron de manera voluntaria en la aplicacion de la

herramienta.
b) Aspectos de contenidos de la investigacion: trabajadores menores de 60 afios
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Juicios de exclusion:
Los juicios de exclusion se dividen en:

a) Aspectos operativas: Se descartd a trabajadores que se hallen afrontando

algun problema disciplinario o que estén delicados

b) Aspectos de contenidos de la investigacion: colaboradores mayores de 60

afos y menores de 25 afos

Muestra: La muestra en estudio fue censal y estuvo conformada por 85
colaboradores de la Direccion Regional de Salud Amazonas. La determinacion

de la dimensiéon del modelo, se consideré en anexos.

Muestreo: Se utiliz6 un muestreo probabilistico. El muestreo probabilistico es un
modelo de muestreo estadistico que se basé en el andlisis y estudio de
determinados grupos de la poblacion estadistica, teniendo en cuenta la seleccién

aleatoria (Sanchez et. al.,2018).

Unidad de andlisis: 85 colaboradores en una direccion regional de salud en el

Peru

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica.

Se utiliz6 técnicas de encuesta para desarrollar un andlisis exploratorio para
obtener la informacion necesaria con cuestionarios como herramienta primaria
de recoleccion de datos indicada. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Instrumentos.

El instrumento con el que se recogié y almaceno los datos es un cuestionario,

compuesto por 20 items por cada variable.

3.5. Validez y confiabilidad

Se requirio la ayuda de 3 profesionales que sean expertos en la materia
con el grado de doctorado y maestria, para obtener la garantia de la revision y
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evaluacion de los criterios de estudio, y determinar el correcto planteamiento de
los objetivos, donde ellos brindaron su opinion que garantizo la coherencia,
pertinencia y claridad de del instrumento, en funcion de las bases tedricas,
instancia en la que se determin6 el comportamiento del Personal de la Salud
comprendida por 3 dimensiones y 20 indicadores, en tanto en la diferencia de
salarios e incentivos en una direccion regional de salud en el Perd, comprendera

de 3 dimensiones y 20 indicadores.

La confiabilidad se procedio a través del alfa de Cronbach, se ejecutd con
el programa de estadistica SPSS V25 dando puntuaciones mayores de 0,9; este

valor indicé una alta confianza de herramientas ejecutadas a cada objetivo.

En la encuesta se realizé con dos pasos fundamentales tenemos la
organizacién pertinente, que se necesito la aprobacién del desarrollo del trabajo

y el cuestionario la cual se aplico a los usuarios de estudio.

La informacién fue recogida por medios adecuados, tal como el
consentimiento debido para aplicar a los usuarios destinados del estudio. El autor
o investigador fue responsable de construir el cuestionario basandose en las
dimensiones e indicadores con niveles de resultados como bajo, medio y alto
criterios ya determinados. En este caso las variables de estudio tuvieron los
parametros de acuerdo al guia elaborado por la casa universitaria de estudios
UCV.

El resultado encontrado se agreg6 a ello la formulacién de conclusiones y
recomendaciones propicias para la investigacion y posterior a ello ser ejecutadas

por sus autoridades.

3.6. Métodos de analisis de datos

La indagacion incluyo las fases subsecuentes en cuanto a analisis de
datos y los métodos de procesamiento: mediante las pruebas pasadas se
determind la prueba de normalidad (Kolmogorov smirnov) por el namero
determinado de sujetos que fueron evaluados en la investigacion, para seguir
los métodos adecuados. En la generacion de los datos, se basé mediante dos
programas estadisticos SPSS y Excel, para su procesamiento; en las pruebas
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finales, para determinar la relacion de variables lo adecuado fue "rho" de
Spearman, y para la interpretacion se describié de manera clara y precisa en
los datos arrojados.

3.7. Aspectos éticos

Se fundamenté considerando a los miembros de equipo de
investigacion determinados por los criterios de la facultad para resguardar la
privacidad de cada persona. Ante ello los resultados se tomé con suma
responsabilidad durante todo el proceso de investigacion, con la serenidad y
efectividad posible para detectar el problema suscitado, ademas al transformar
los datos recogidos en tablas y figuras no se alteré ningun tipo de respuesta,

protegiendo el anonimato de los usuarios

El autor de la investigacion ha tratado de evitar el plagio de acuerdo a
las normas establecidas por la UCV, asi mismo en su disciplina de principio
de humanidad protege las acciones que han sido de buena fé, ademas el autor
estuvo bajo las condiciones de las actividades sin repetir las circunstancias de

algun otro autor.

Los usuarios no han recibido ninguna contribucion monetaria o no
monetaria, es decir sin ningun beneficio con la finalidad de aportar a la
investigacion con su autorizacién respectiva y voluntaria sin el hecho de ser
obligados a la participacion, ademas con el principio de beneficencia de no

dafiar a ningun participante creando un lazo atribuible
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Comportamiento del personal de ,179 85 ,000
salud
Diferencia de salarios e ,176 85 ,000
incentivos

En las normas estadisticas la informacion recopilada y se verifico que la
prueba en estadistica se utiliz6 Kolmogorov-Smirnovd por contar con una
poblacion de 85 personas siendo mayor de 50 usuarios que es lo recomendado
para utilizar, asi mismo la significancia de las variables resultaron ser mayor de

0,05, por ende, se tomo la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
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Objetivo general
Tabla 2

Correlacion entre comportamiento del personal de salud y la diferencia de

salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Pera

Comportamiento  Diferencia de

del personal de salarios e
salud incentivos
Rho de Comportamien Coeficiente 1,000 ,990™
Spearman to del personal de
de salud correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 85 85
Diferencia de Coeficiente ,990" 1,000
salarios e de
incentivos correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
N 85 85

Se detalla que, la correlacion Rho de Spearman es de 0,990 y de acuerdo
a la formulacion estadistica presenta una relacion alta y positiva por lo tanto si
existe relacion entre comportamiento del personal de salud y la diferencia de

salarios e incentivos en una direccién regional de salud del Peru
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Objetivo especifico 1

Tabla 3

Nivel del comportamiento del personal de salud en una direccion regional de

salud del Pert

Niveles Fcia %
, 33 38.82
Bajo
. 44 51.76
Medio
8 941
Alto
85 100.00
Total

Nota: De acuerdo al cuestionario elaborado

La tabla 3, demuestra que el nivel de comportamiento prevalece en un

nivel medio con un valor del 51.76%, donde indica que la mayoria de servidores

tienen un comportamiento inadecuado, no tendrian la permanencia que

buscamos para dar continuidad o cumplir con los objetivos trazados por la

entidad publica, sabiendo que es fundamental dedicar esfuerzo en el trabajo, y

solo el 9.41% indica un porcentaje alto siendo muy pocos servidores motivados.
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Tabla 4

Dimensiones de comportamiento del personal de salud en una direccién regional

de salud del Pert

Proceso individual Proceso grupal Proceso organizacional
Niveles Fcia % Fcia. % Fcia %
. 35 41.18 40 47.06 33 38.82
Bajo
, 46 54.12 42 49.41 45 52.94
Medio
4 4.71 3 3.53 7 8.24
Alto
85 100.00 85 100.00 85 100.00
Total

Nota: De acuerdo al cuestionario elaborado

La tabla 4, demuestra que el nivel de comportamiento en su dimensién
proceso individual, prevalece en un nivel medio con un valor de 54.12%; luego
en la dimension proceso grupal prevalece en un nivel medio con un 49.41% y
finalmente la dimension proceso organizacional prevalece también en un nivel

medio con el 52.94%, siendo dimensiones en problematica.
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Objetivo especifico 2
Tabla 5

Nivel de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Pera

Niveles Fcia %
. 34 40.00
Bajo
. 43 50.59
Medio
8 941
Alto
85 100.00
Total

Nota: De acuerdo al cuestionario elaborado

Latabla 5, demuestra que el nivel de salarios e incentivos en una direccion
regional de salud del Perq, prevalece en un nivel medio con un valor del 50.59%,
donde indica que la mayoria de servidores tienen remuneraciones poco
satisfactorias e incentivos poco motivadores, la paridad de género, los perfiles

de puesto son elementos ineficientes.
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Tabla 6

Dimensiones de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru

Productividad del

Satisfaccion laboral Calidad de vida personal
Niveles Fcia % Fcia % Fcia %
, 38 44.71 35 41.18 37 43.53
Bajo
, 43 50.59 47 55.29 41 48.24
Medio
4 4.71 3 3.53 7 8.24
Alto
85 100.00 85 100.00 85 100.00
Total

Nota: De acuerdo al cuestionario elaborado

La tabla 6, demuestra que el nivel de comportamiento salarios e incentivos

en una direccién regional de salud del Perq, en su dimension satisfaccion laboral,

prevalece en un nivel medio con un valor de 50.59%; luego en la dimension

calidad de vida prevalece en un nivel medio con un 55.29% vy finalmente la

dimensién productividad del personal prevalece también en un nivel medio con

el 48.24%, siendo dimensiones en problemética.
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Objetivo especifico 3.

Tabla 7

Nivel de relacion entre el proceso individual y diferencia de salarios e incentivos

Proceso Diferencia de salarios
individual e incentivos
Rho de Proceso Coeficiente de 1,000 ,954™
Spearman individual correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
Diferencia Coeficiente de ,954™ 1,000
de salarios e correlacion
incentivos
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Se detalla que, la correlacion Rho de Spearman es de 0,954 y de acuerdo

a la formulacion estadistica presenta una relacion alta y positiva por lo tanto si

existe relacion entre proceso individual y diferencia de salarios e incentivos
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Obijetivo especifico 4
Tabla 8

Nivel entre el proceso grupal y diferencia de salarios e incentivos

Proceso Diferencia de salarios
grupal e incentivos
Rho de Proceso Coeficiente de 1,000 ,898™
Spearman grupal correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
Diferencia Coeficiente de ,898™" 1,000
de salarios e correlacion
incentivos
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Se detalla que, la correlacion Rho de Spearman es de 0,898 de acuerdo

a la formulacion estadistica presenta una relacion alta y positiva por lo tanto si

existe relacidén entre proceso grupal y diferencia de salarios e incentivos.
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Obijetivo especifico 5

Tabla 9

Nivel entre el proceso organizacional y diferencia de salarios e incentivos

Proceso
organizaciona
[

Diferencia de
salarios e incentivos

Rho de
Spearma
n

Proceso Coeficiente de 1,000
organizacion correlacion
al

Sig. (bilateral)

N 85
Diferencia  Coeficiente de 963"
de salarios e correlacion
incentivos

Sig. (bilateral) ,000

N 85

,963™

,000
85

1,000

85

Se detalla que, la correlacion Rho de Spearman es de 0,963 de acuerdo

a la formulacion estadistica presenta una relacion alta y positiva por lo tanto si

existe relacion entre proceso organizacional y diferencia de salarios e incentivos.
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IV. DISCUSION

En el presente capitulo se utilizo con la finalidad de redactar el analisis y
resultados de una problema dado, por lo que se contrasto con antecedentes de
investigacion de autores diversos ademas se asemejo con teorias que relacionan
al tema con el fin de responder cada objetivo propuesto, tal como el objetivo
general, el comportamiento del personal de salud se enlaza en la diferencia de
salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Perd, con una
correlacion Rho de Spearman es de 0,990 con un valor alta y positiva se deduce
gue se acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion significativa entre las
variables de estudio, estos resultados encontrados son similares con la
investigacion de Ortega (2018) en la tesis Incentivos monetarios en la motivacion
gremial, desarrollada en el Talento Tululd S.A. San Andrés Villa Seca del
departamento de Retalhuleu tuvo como fin implantar la predominacion de los
incentivos monetarios en la motivacion de los empleados, uso el disefio detallado
y como herramienta la prueba psicométrica EMP, Escala de Motivaciones
Psicosociales, destinados a comprobar el grado de motivacién de los empleados,
concluy6 que la motivacion gremial nace como eleccion frente a los conflictos, la
carencia de conocimiento entre los individuos, la desmotivacion, la baja
productividad y el desinterés, ademas consiguié la participacion entre los
intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores. En la
actualidad la motivacién y satisfaccion gremial de los ayudantes es un punto
clave para cada una de las empresas, tanto publicas como privadas, debido a
que el personal es fundamental para conseguir las metas en las empresas. En
los resultados de la presente indagacion se ha podido revisar que hay recursos
gue influyen en la motivacién gremial del trabajador y que no precisamente se
relacionan con la entrega de una indemnizacién monetaria por un éptimo trabajo
llevado a cabo, asi mismo aporta, Yachas (2017) sugiere realizar mayores
investigaciones con referencia a la satisfaccion laboral y su relacién con las
escalas remunerativas con el propdsito de contar con evidencias metodoldgicas

gue permitan conocer cual es la situacion real que percibe los trabajadores.
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Y la aportacion del jefe de la 1ll Cumbre Argentina de Compensaciones y
Beneficios en Buenos Aires, manifiesta que la relacion entre individuos y
empresas puede explicarse por medio del trueque de incentivos vy
contribuciones. Pues la organizacion es un sistema cooperativo racional, se
necesita conocer qué motivos conducen a las personas a coadyuvar. Las
personas permanecen dispuestas a colaborar constantemente y una vez que sus
ocupaciones en la organizacién contribuyan de manera directa al logro de sus
propios fines individuales. De alli se proceden las nociones de incentivos y
contribuciones, en un comercio donde la poblacién, a partir de los elevados
burdcratas hasta el colaborador mas humilde, esta dispuesto a confrontar el
cambio, cualquier persona que sea este, donde a los ayudantes se les capacita
para ofrecer resoluciones rapidas e idoneas a los inconvenientes, donde los
ayudantes sienten a la compafiia como suya y que, ademas poseen buena
presencia y reaccion loable, resulta simple brindar un servicio de calidad y

brindarlo justamente a quienes aspiran adquirirlo.

Como objetivo especifico 1, el nivel de comportamiento prevalece en un
nivel medio con un valor del 51.76%, donde indica que la mayoria de servidores
tienen un comportamiento inadecuado, no tendrian la permanencia que
buscamos para dar continuidad o cumplir con los objetivos trazados por la
entidad publica, sabiendo que es fundamental dedicar esfuerzo en el trabajo, y
solo el 9.41% indica un porcentaje alto siendo muy pocos servidores motivados,
y su dimensién el nivel de comportamiento en su dimensién proceso individual,
prevalece en un nivel medio con un valor de 54.12%; luego en la dimension
proceso grupal prevalece en un nivel medio con un 49.41% vy finalmente la
dimension proceso organizacional prevalece también en un nivel medio con el
52.94%, siendo dimensiones en problematica, estos resultados encontrados son
similares con la investigacion de Medina (2017) Luego de haber elaborado la
investigacién, recomienda realizar estrategias como talleres de confraternidad
para ganar la simpatia de los servidores y la confianza de ellos, ademas las
estrategias de incentivos econdmicos y ho econdémicos para ayudar a motivar al
trabajador y no provocar la insatisfaccion con sus labores realizadas, asimismo
hace referencia sobre la remuneracibn minima vital que debe tener la
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importancia debida porque de ser mayor podria cumplir con las necesidades de

sus familiares.

Ademas, se asimilo mediante la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo
para comprender la importancia de las relaciones personales y sociales en una
organizacion, a partir de la cual se sugieren estrategias para mejorar y asi
ampliar la satisfaccion de los miembros y construir organizaciones que ayuden a
las personas a desarrollar su potencial. Segun Alles (2017) el comportamiento
se refiere a las relaciones de los individuos dentro de la estructura, desde su
maximo nivel gerencial hasta el nivel basico de ejecutantes individuales o
grupales. Desde la buena apariencia hasta el individuo como jefe o director, los
problemas, conflictos y circulos éticos de las personas que integran una
organizaciéon de cualquier tipo y tamafo, para Robbins & Judge (2013) definen
gue un individuo es esencialmente un ser social que elige no vivir y trabajar solo.
Por lo tanto, pasa la mayor parte de tu tiempo interactuando con quienes te
rodean. Gran parte de la igualdad existe en funcion de cobmo vemos y tratamos
a las personas y los grupos. Teniendo en cuenta que los gerentes y trabajadores
pasan la mayor parte del tiempo interactuando con los demas y asi demostrando
las habilidades y destrezas requeridas para la organizacién. Los autores brindan
un contexto en como las personas deben ser tratadas, interactuar con mas

trabajadores y si obtener un trabajo en equipo y fomentar mas incentivos.

Como objetivo especifico 2, el nivel de salarios e incentivos en una
direccion regional de salud del Peru, prevalece en un nivel medio con un valor
del 50.59%, donde indica que la mayoria de servidores tienen remuneraciones
poco satisfactorias e incentivos poco motivadores, la paridad de género, los
perfiles de puesto son elementos ineficientes y en su dimension satisfaccion
laboral, prevalece en un nivel medio con un valor de 50.59%; luego en la
dimension calidad de vida prevalece en un nivel medio con un 55.29% vy
finalmente la dimensién productividad del personal prevalece también en un nivel
medio con el 48.24%, siendo dimensiones en problematica, estos resultados
encontrados son similares con la investigacion de Teran (2017) manifiesta si hay
una interaccion directa, ya que el sueldo emocional se esta convirtiendo en el

primordial motivador de los ayudantes, permitiéndoles laborar confortablemente
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reduciendo el estrés y pudiendo un crecimiento de su productividad gremial. Al
final, puede complementarse esta conclusién destinada al sueldo emocional,
sefialando que deberia seguir estando la igualdad entre el sueldo clasico y el
sueldo emocional, debido a que los dos permanecen intimamente involucrados,
por consiguiente, por el momento no puede brindarse Unicamente beneficios
econdmicos al colaborador en wuna organizacion, complementandose
precisamente esto con premios, felicitaciones y papeles, lo mismo aporta Meza
& Meza, 2018) hacen referencia que se debe motivar al personal con incentivos
y/o reconocimiento por la calidad de sus labores, el servicio que brindan a sus

pacientes y la comunicacién efectiva que emplean.

Ademas, se asimilo mediante la Teoria de la Motivacion Humana” de
Abraham Maslow para diferencias variables en salarios e incentivos,
entendiendo la importancia de las necesidades humanas y factores motivadores
y en la que se propone reconocer algunas de las necesidades de la piramide,
con él tenemos a Giraldo (2018) Empresas que incorporan otra forma de
incentivo mas alla de los salarios que se extienden mas alla de la realizacion de
beneficios econdmicos. Asi mismo, ya no se trata de ganar mas sino de trabajar
en buenas condiciones porque desde ahi que quiere ser Competicién, tener una
planilla estable, ser motivador y retener al talento humano podra escuchar que
fictamente estas nuevas tendencias y culto para estabilizar en compafiia. Advice
and Business (2017) es cualquier cosa que haga que los empleados se sientan
comodos, establecidos, productivos y valorados en su lugar de trabajo,
demostrando cuan importante es para los empleados activos para lograr la vida
gue desean. De Noguera (2018) El salario es el conocimiento que acompafia a
todo el entramado de trabajo y asi define los términos de satisfaccion y la
bdsqueda de ciertos placeres que se extienden mas alla del pago monetario
dado establecido en el contrato de trabajo y en algunos tantos, buscando el

beneficio del talento humano.

Como objetivo especifico 3, el proceso individual se enlaza con la
diferencia de salarios e incentivos, la correlacion Rho de Spearman es de 0,954
con una relacion alta y positiva, estos resultados encontrados son similares con

la investigacion de Rivera & Alejo (2018) los autores de acuerdo a su
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investigacion requiere que se implemente talleres de autorrealizacion que
desarrollen competencias particulares e interpersonales para mejorar su paz
psicolégico que contribuya a mejorar su capacidad de resistencia psicoldgica,
fortaleza de la mente y recursos psicosociales por medio de tacticas de
incremento personal que ayudara al desarrollo expertos para poder hacer
identificarse con la profesion y su centro de tareas, asi como ademas la
administracion y mecanismos de mejoras salariales segun ley que examinen el
arduo labor que hace el personal de salud, por lo mismo Pretel (2020) solicita
que se brinde disposiciones a los trabajadores una vez que tengan alguna
necesidad y/o emergencia, debido que ello motiva al personal a continuar
haciendo un trabajo con mejor manejo en la organizacion, implantar un sistema
de incentivos econémicos y no econémicos conforme el manejo del personal en
cada area, teniendo presente los criterios de productividad, colaboracion en
labores, cooperacion, trabajo en grupo, etc. Por ultimo refiere que se debe hacer

un reconocimiento al personal de acuerdo a las mejoras en su desempefio.

Como obijetivo especifico 4, el proceso grupal se enlaza con la diferencia
de salarios e incentivos, la correlaciéon Rho de Spearman es de 0,898 con una
relacion alta y positiva, estos resultados encontrados son similares con la
investigaciéon de Reyna (2020) el autor nos hace referencia que a la mayoria de
personas que le apoyaron para su investigacién, mediante encuestadas
descubren que las retribuciones del sector publico son regulares y
moderadamente altos en satisfaccion laboral, no alcanzan los niveles de
ingresos deseados por falta de capacitacion, preparacion y desinterés por seguir
especializandose, por lo que el sector publico, a través del sistema retributivo,
no vio un incremento favorable por la falta de requisitos de preparacion para
cumplir con el perfil, refiriéndose también a que el salario base es determinante
en la satisfaccion de los empleados, esto redundara en que los trabajadores se
sientan identificados con la unidad, evitando el movimiento de empleados
capacitados.

Como objetivo especifico 5, el proceso organizacional se enlaza con la
diferencia de salarios e incentivos, la correlacion Rho de Spearman es de 0,963
con una relacion alta y positiva, estos resultados encontrados son similares con
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la investigacion de Bohorquez et al., (2020) sefialan que el problema fundamental
qgue surge en las entidades educativas es la calidad de salarios e incentivos,
repercutiendo en sus tareas laborales en grupo de colaboradores, por el poco o
casi nada de incentivos, salarios bajos, no incluyen a los trabajadores a planillas
0 seguros, esto repercute negativamente en el desarrollo de las organizaciones
(lvanova y Ryabinina, 2019). Al respecto, Delgado et al. (2020) sefialan que
aproximadamente el 70% de los obreros del sector publico no desarrollan el
suficiente interés por realizar sus actividades adecuadas por la diferencia de
salarios e incentivos, presentando diferencias entre el personal de las

instituciones.
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V.

CONCLUSIONES

El comportamiento del personal de salud se enlaza en la diferencia de
salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Perd, con una
correlacion Rho de Spearman de 0,990 con un valor alta y positiva, donde
el comportamiento del servidor si repercute en la diferencia de salarios e
incentivos, debido a la inadecuada retribucion salarial y la falta de
incentivos que las entidades brindan a los servidores.
El nivel de comportamiento prevalece en un nivel medio con un valor del
51.76%, de servidores que tienen un comportamiento inadecuado, ya que
influye en las funciones que realiza y no tendrian la permanencia que
buscamos para dar continuidad o cumplir con los objetivos trazados por
la entidad publica,
El nivel de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del
Perq, prevalece en un nivel medio con un valor del 50.59%, de servidores
que tienen remuneraciones poco satisfactorias e incentivos poco
motivadores, la paridad de género, los perfiles de puesto son elementos
ineficientes para poder mejorar la remuneracion o los incentivos a los
servidores.
El proceso individual se enlaza con la diferencia de salarios e incentivos,
la correlacibn Rho de Spearman es de 0,954 con una relacion alta y
positiva, el servidor para ser eficaz debe estar motivado de una u otra
manera, esto influye en el comportamiento que opte y el cumplimiento
eficiente de sus funciones.
El proceso grupal se enlaza con la diferencia de salarios e incentivos, la
correlacion Rho de Spearman es de 0,898 con una relacion alta y positiva,
donde se evidencia que la falta de trabajo en equipo se debe al
inadecuado incentivo que perciben los servidores y la falta de motivacion
existente.
El proceso organizacional se enlaza con la diferencia de salarios e
incentivos, la correlacion Rho de Spearman es de 0,963 con una relacién
alta y positiva, las entidades contratan personal para cumplir funciones,
pero si no se encuentras motivados su comportamiento influye en los
objetivos finales como entidad.
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VI.

1.

RECOMENDACION

Se recomienda a los gerentes del area, conservar y saber manejar la
comunicaciéon efectiva con cada servidor, realizando reuniones
consecutivas para afianzar la relacion laboral entre todos, reforzar el

trabajo en equipo.

Se recomienda al gerente o subgerente del area fomentar las
capacitaciones e socializaciones mediante talleres, aportar habilidades
blandas en los servidores, tomar en cuenta sus opiniones o sugerencias,

incrementando asi el compromiso a nivel laboral y personal.

El gerente debe realizar encuestas de forma andnima consecutivamente
para medir la apreciacion de sus servidores con respecto al trabajo de
equipo, y la comunicacion entre las areas, para tomar las medidas

adecuadas.
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Anexo 01. Tabla de operacionalizacion de las variables de estudio

Titulo de la investigacion: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru
Autor: Tejada Diaz, Maricarmen

Variables Definicién conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores ftems Escala Nivel y/o
categori
a
El comportamiento refiere ala | Se operacionalizara en Percepcién 1,2
interaccion de las personas en | razén de las préximas | Proceso Habilidades 34 Bueno
el marco de las | magnitudes: Proceso | individual Socializacion 5,6
Comportamient | construcciones, a partir de su | personal, proceso en _ _ Regular
o del personal méxima desempefio hasta el | grupo, proceso Trabajo en equipo | 7,8
de la salud grado base de los individuos | organizacional; las | Proceso Liderazgo 9,10 Malo
ejerciendo  de  manera | cuales van a ser medidas | 9rural Comunicacion 11,12
personal o en grupo (Alles, | en escala valorativa [ proceso Politicas 13,14 Nunca (1)
2017). ordinal, a partir de la | organizacional | Cultura 15,16 ,
apllca}mon . . del Estructura 17,18 Casi nunca (2)
cuestionario pertinente. Organizacional 19 20
' A veces (3)
Las empresas que incorporan | Se operard en base a | Satisfaccion Actitudes 12,3 Casi siempre (4)
un incentivo aparte del salario | dimensiones: laboral Reconocimiento 456 _
Diferencia de para los préstamos salariales | satisfaccion laboral, Siempre (5) Bajo
salarios e para obtener ventajas | calidad de vida vy Beneficios sociales. | 7,8,9
incentivos econémicas, ya no se trata de | productividad de 10s | calidad de Medio
ganar mas sino de trabajar en | empleados se medira en | \jida Cuidado de 1011.12
buenas condiciones porque a | una escala de valores familiares. Y Alto
partir de ahi quien quiera | ordinales que aplicara el Compensacion 13.14.15
competir, tener una noémina | cuestionario relacionado. Productividad | laboral. 16, —
estable, estar motivado vy del personal i
retener el talento (Giraldo, Seguridad en el 17,18,19,
2018). trabajo 20

Nota: Elaborado por el autor
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Anexo 2. Instrumento/s de recoleccion de datos
Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario: Comportamiento del personal de la salud
Datos generales:
N° de la guia de observacion: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [vinn...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion acerca del
comportamiento del personal de la salud en una direccion regional de salud del Peru. Es
por ello, que debe leer atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la
gue sea la mas apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no
existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta
gue vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los
items.

ESCALA DE MEDICION

(1) Nunca (2) Casinunca | (3)A veces (4) Casi (5) Siempre
siempre
ITEM VALORACION
PREGUNTA
GU 514 |3]|2

1 Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral.

2 |Controla el estrés de forma efectiva

3 |Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo.

4 |Se siente parte del equipo de trabajo.

5 En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar,
mejores
resultados.

6 Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo.

7 Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que realiza.

8 La comunicacion que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa

9 Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen en la
organizacion.

10 Se siente identificado con la cultura de la organizacion

11 Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante en su
vida
personal.

12 La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional.

13 Se promueven actividades recreativas en la institucion.

14 |Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo.
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Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucion

15

16 Me entusiasma cuando valoran el trabajo.

17 |Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi
crecimiento personal.

18 Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones

19 Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta.

20

AlUn en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales.
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Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de
salud del Peru

Datos generales:
N° de la guia de observacién: ......... Fecha de recoleccion: ...... l...... [eeiiini...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion acerca de diferencia de
salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru. Es por ello, que debe
leer atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no existen
respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita
honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los items.

ESCALA DE MEDICION

(1) Nunca | (2) Casinunca | (3)A veces (4) Casi (5) Siempre
siempre
ITEM VALORACION
PREGUNTA 5 2 312
1 Siente que aprende mas, mientras trabaja.
2 Se siente reconocido continuamente en la empresa en la que trabaja.
3 [Elrespeto que adquiere es debido a su experiencia en el trabajo.
4 La empresa le brinda beneficios, como descuentos en instituciones
financieras,salud, alimentacion o entretenimiento, entre otros.
5 Los beneficios econdmicos que recibe en su trabajo satisfacen o benefician a
losintegrantes de su familia en sus necesidades bésicas.
La empresa cumple con el pago puntual de sus beneficios sociales
Consideraria que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus
funciones laborales.
Se siente seguro en su trabajo.
Recibe el personal un bono escolar para sus hijos.
10 Los trabajadores reciben bono navidefio como complemento del aguinaldo.
11 |Recibe el trabajador un bono monetario al salir de vacaciones.
12 Los trabajadores reciben bono por antigtiedad.
13 Los trabajadores reciben mensualmente un bono monetario por puntualidad.
14 |Los Trabajadores reciben anualmente un aumento de salario.
15 Los trabajadores son reconocidos con un bono monetario cuando la empresa

esta de aniversario.
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Cuando nace un hijo del trabajador, recibe un bono en monetario de parte de

16 L
la institucion

17 |La empresa otorga un bono monetario para apoyo funerario a sus
trabajadores.

18 Los cola_boradores nor_nbrados como empleados del mes reciben un bono
monetario como premio.

19 El obtener cupones de descuento en restaurantes y/o supermercados me

motiva a realizar eficientemente mis funciones.

20

Los trabajadores reciben algun incentivo econémico para su cumpleafos.
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

=z RELACION RELACION - RELACION ENTRE EL
w | o ) RELACION | -
22| wockoor Tews VARIBLE Y |omension | ENTREEL | o coleqraier | OBSERVACIONES vi0
<< % LA Y EL iTEM instrumento detallado

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S NO

= Percepcion Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

.'§ Controla el estrés de forma efectiva X X X X

= Habilidades Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

9 Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

§ Socializacién En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

a mejores resultados.
3 Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X
§ Trabajo en equipo Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X
I realiza.
% S La comunicacion que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
§ =Y Liderazgo Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
g | 8 en la organizacion.
8 Se siente identificado con la cultura de la organizacién X X X X
E o Comunicacion Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
5 en su vida personal.
E La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
s | _ Politicas Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
g g Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X
© |3 Cultura Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucion X X X X

= Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

§ Estructura Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

9 crecimiento personal.

é Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

& | Organizacional Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Mg. Vanessa Isabel Flores Montero
Firma del experto :

EXPERTO EVALUADOR



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

=z RELACION RELACION - RELACION ENTRE EL
w | o ) RELACION | -
212 INDICADOR ITEMS VARIABLE Y DEII\’\IJI-II;EEI%AI\J ENTRE EL ITEI'«,’VIIE\S(FL_L/:I\E%?I'(A:\R/’LDE OBSERVACIONES Y/O
g g LA Y EL INDICADOR Y EL instrumento detallado RECOMENDACIONES

a : ITEM ;

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S NO

® Actitudes Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

% Controla el estrés de forma efectiva X X X X

_r_g Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

g Reconocimiento Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

% En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

s mejores resultados.

Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X

§ Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X X X X
b= realiza.
§ § Beneficios La comunicacién que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
é g Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
2|3 en la organizacion.
= = Se siente identificado con la cultura de la organizacién X X X X
§ © | Cuidados de familiarey Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
© en su vida personal.
§ La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
e | s Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
o § Compensacion labora| Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X

g Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucién X X X X

) Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

= | Seguridad en el | Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

2 | trabajo crecimiento personal.

=] Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

R}

£ Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Mg. Vanessa Isabel Flores Montero

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una
direccién regional de salud del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru

3. TESISTA:

Br.Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022

“ Firma/DNI 41357659
EXPERTO




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una
direccién regional de salud del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru

3. TESISTA:

Br. Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia

y utilidad.
OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022

Firma/DNI: 41357659
EXPERTO

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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Fecha de diploma: 220615
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Fecha egreso: Sin informacion (***)
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Fecha de diploma: 2910715
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FLOBRES MONTERO, VANESSA ISABEL
DNI 41357659
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

=z RELACION RELACION - RELACION ENTRE EL
w | o ) RELACION | -
22| wockoor Tews vaRIBLE Y |omension | EVTREEL [T oo qraer | OBSERVACIONES YO
<< % LA Y EL iTEM instrumento detallado

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S NO

= Percepcion Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

.'§ Controla el estrés de forma efectiva X X X X

= Habilidades Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

9 Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

§ Socializacién En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

a mejores resultados.
3 Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X
§ Trabajo en equipo Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X
I realiza.
% S La comunicacion que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
§ =Y Liderazgo Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
g | 8 en la organizacion.
8 Se siente identificado con la cultura de la organizacién X X X X
E o Comunicacion Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
5 en su vida personal.
E La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
s | _ Politicas Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
g g Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X
© |3 Cultura Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucion X X X X

= Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

§ Estructura Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

9 crecimiento personal.

é Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

& | Organizacional Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Dr. Fuentes Llave, Rolando
Firma del experto :

EXPERTO EVALUADOR



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

w | B RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
2 | & ‘ ENTRE LA ENTRE LA ITEM'Y LA OPCION DE
E INDICADOR ITEMS VARMBLEY |DIMENSION | ENTREEL " cespUESTA (Ver OBSERVACIONES Y/O
x| = LA Y EL INDICADOR Y EL instrumento detallado RECOMENDACIONES

a : ITEM h

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
Sl NO S| NO Sl NO Sl NO

) Actitudes Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

§ Controla el estrés de forma efectiva X X X X

g Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

8 Reconocimiento | Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

g En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

s mejores resultados.

Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X

§ Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X X X X
?, - realiza.
R Beneficios La comunicacién que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
o |3 Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
2|3 en la organizacion.
= % Se siente identificado con la cultura de la organizaciéon X X X X
é © | Cuidados de familiare| Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
© en su vida personal.
§ La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
28 | 5 Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
a § Compensacion labora| Me siento con &nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X

g Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucion X X X X

3z Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

= | Seguridad en el | Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

2 | trabajo crecimiento personal.

B Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

E=l

£ Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Dr. Fuentes Llave, Rolando

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una
direccién regional de salud del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Comportamiento del personal de la salud en una direccion regional de salud del Pera

3. TESISTA:

Br. Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Fim(a/Ding%félBOllO

EXPERTO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una
direccién regional de salud del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru

3. TESISTA:

Br. Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia

y utilidad.
OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Firnﬁ/DﬁéNf%félBOllO

EXPERTO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

= RELACION RELACION 4 RELACION ENTRE EL
w | o ) RELACION  |; .
22| wocuoor Tews VARIABLE Y |oMENSION | ENTREEL | ot colegaer | OBSERVACIONES vi0
<< % LA Y EL iTEM instrumento detallado

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S NO

= Percepcion Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

.'§ Controla el estrés de forma efectiva X X X X

= Habilidades Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

9 Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

§ Socializacién En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

a mejores resultados.
3 Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X
§ Trabajo en equipo Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X
I realiza.
% S La comunicacion gque recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
§ =Y Liderazgo Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
g | 8 en la organizacion.
8 Se siente identificado con la cultura de la organizacién X X X X
E o Comunicacion Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
5 en su vida personal.
E La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
s | _ Politicas Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
g g Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X
© |3 Cultura Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucion X X X X

= Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

§ Estructura Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

9 crecimiento personal.

é Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

& | Organizacional Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: DR. DURAN LLARO KONY LUBY
Firma del experto :

EXPERTO EVALUADOR



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

=z RELACION RELACION - RELACION ENTRE EL
w | o ) RELACION | -
212 INDICADOR ITEMS VARIABLE Y DEII\’\IJI-II;EEI%AI\J ENTRE EL ITEI'«,’VIIE\S(FL_L/:I\E%?I'(A:\R/’LDE OBSERVACIONES Y/O
g g LA Y EL INDICADOR Y EL instrumento detallado RECOMENDACIONES

a : ITEM ;

DIMENSION | INDICADOR adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S NO

® Actitudes Cree que los programas de capacitacion mejoran su desempefio laboral. X X X X

% Controla el estrés de forma efectiva X X X X

_r_g Demuestra una actitud positiva al realizar su trabajo. X X X X

g Reconocimiento Se siente parte del equipo de trabajo. X X X X

% En su organizacion trabajar en equipo es fundamental para lograr alcanzar X X X X

s mejores resultados.

Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo. X X X X

§ Se tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas de trabajo que X X X X
b= realiza.
§ § Beneficios La comunicacién que recibe en su trabajo es clara, fluida y precisa X X X X
é g Recibe informacién continua de las politicas y normas que se establecen X X X X
2|3 en la organizacion.
= = Se siente identificado con la cultura de la organizacién X X X X
§ © | Cuidados de familiarey Los valores que se emplean en la organizacion, se consideran importante X X X X
© en su vida personal.
§ La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional. X X X X
e | s Se promueven actividades recreativas en la institucion. X X X X
o § Compensacion labora| Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. X X X X

g Considero que mi rendimiento laboral es reconocido en la institucién X X X X

) Me entusiasma cuando valoran el trabajo. X X X X

= | Seguridad en el | Me siento motivado para aprender cada dia cosas diferentes para mi X X X X

2 | trabajo crecimiento personal.

=] Aporto todos mis conocimientos y habilidades al realizar mis funciones X X X X

R}

£ Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta. X X X X

Aun en mi dia de descanso atiendo cuestiones laborales. X X X X

Grado y Nombre del Experto: DURAN LLARO KONY LUBY

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos
en una direccion regional de salud del Perua

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Comportamiento del personal de la salud en una direccion regional de salud del
Peru

3. TESISTA:

Br. Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022

Firma/DNI: 18227474
EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos
en una direccién regional de salud del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Diferencia de salarios e incentivos en una direccion regional de salud del Peru

3. TESISTA:

Br. Tejada Diaz, Maricarmen

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 29 de Mayo de 2022

Firma/DNI: 18227474
EXPERTO

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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Anexo 3

Alfa de conbrach

Variable comportamiento del personal de la salud
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Variable Diferencia de salarios e incentivos
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Figuras

Comportamiento del personal de salud

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion de acuerdo a las respuestas del encuestado

Salarios e incentivos

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion de acuerdo a las respuestas del encuestado



Anexo 4. Matriz de consistencia de la investigacion
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Titulo de lainvestigaciéon: Comportamiento del personal de la salud y la diferencia de salarios e incentivos en una direccién regional de salud del Peru
Autor: Tejada Diaz, Maricarmen

FORMULACION P P POBLACION Y ENFOQUE / TECNICA /
DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA TIPO/DISENO/ INSTRUMENTO
Objetivo  General: Determinar la
relacion entre el comportamiento del Hipotesis alterna Variable 1.
personal de salud y la diferencia de (Ha) Existe relacion . Enfoq‘ue‘:
salarios e incentivos en una direccion significativa entre el Comportamiento Cuantitativo
regional de salud del Perd. comportamiento del | del personal de UA’\\:\R?%%E
Objetivos Especificos: personal de salud y 85 colaborad
la diferencia de la salud coia c?ra ores
Identificar el nivel del comportamiento | salarios e incentivo €n una direccion o
¢Cudl es la relacion | del personal de salud en una direccién | en una direccion regional de salud en | Tipo:
entre comportamiento | regional de salud del Pert regional de salud el Perd Basica
del Personal de la del Perd. Técnica:
Salud y la diferencia | Identificar el nivel de salarios e Encuesta
de salarios e | incentivos en una direccion regional de .
incentivos en una | salud del Perd Hipétesis nula (Ho) Sggol?;tﬁ)cr:;gcl)\:és - T Instrumento:
direccién regional de - B No existe relacion . .+ | Cuestionario
salud en el Peri? Identificar la relacion entre las | significativa entre el Variable 2. M
dimensiones del comportamiento del | comportamiento del R I

personal de salud y las dimensiones de
la diferencia de salarios e incentivos en
una direccion regional de salud del
Peru.

personal de salud y
la diferencia de
salarios e incentivo
en una direccion
regional de salud
del Pera.

Diferencia de
salarios e
incentivos

MUESTRA:
Lo mismos
integrantes de la
poblacion

Disefio:
Correlacional,
descriptiva




