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RESUMEN

Introduccion: El incremento salarial oportuno debe ser una de las principales
fortalezas de una sociedad, especialmente de los centros superiores como las
universidades y los institutos, de este modo evitar que los trabajadores se queden
insatisfechos con sus trabajos. Objetivo: determinar la relacion de la falta de
incremento oportuno de la remuneracién y el rendimiento laboral de los trabajadores
de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Metodologia: disefio no experimental
con enfoque cuantitativo, de tipo retrospectivo y transversal; previo al consentimiento
informado se aplicd un cuestionario a 180 trabajadores de la universidad, para el
andlisis de datos se utilizo la estadistica inferencial. Resultado: con un nivel de
significancia de 0,05 se puede afirmar que existe una relacion significativa entre las
variables. Conclusidn: existe una relacion significativa entre la falta de incremento
oportuno de la remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizdn de acuerdo a lo
demostrado estadisticamente que impacta directamente en la productividad en la

institucion.

Palabras clave: falta de incremento, remuneracion, salario, tecnologia.



ABSTRACT

Introduction: the timely salary increase must be one of the main strengths of a society,
especially of higher institutions such as universities and institutes, thus preventing
workers from becoming dissatisfied with their jobs. Objective: determine the
relationship between the lack of timely increase in remuneration and the work
performance of workers in the Hermilio Valdizan National University. Methodology:
non-experimental design with a quantitative, retrospective and cross-sectional
approach; prior to informed consent a questionnaire was applied to 180 university
workers, for data analysis inferential statistics were used. Results: with a significance
level of 0.05 it can be said that there is a significant relationship between the variables.
Conclusion: There is a significant relationship between the lack of timely increase in
remuneration and the work performance of administrative workers in the Hermilio
Valdizan National University according to what has been statistically demonstrated

that it directly impacts productivity in the institution.

Keywords: Lack of increase, salary, salary, technology.
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INTRODUCCION

La situacién laboral en donde la sociedad se desarrolla y crece se encuentra en
una situacion preocupante, debido a que hoy en dia el salario es muy reducido e
inoportuno. En el mundo, el interés de la sociedad civil por este tema y su actual lugar
en el debate politico, demuestran con nitidez el acuerdo respecto a su relevancia, por
ello, considero que es importante analizar esta problematica y los posibles efectos que

podria traer.

El desempefio laboral es un factor clave en el desempefio organizacional. Para
ello, los gerentes, supervisores, jefes y todo el personal administrativo de una
institucion deberan medir el desempefio laboral de sus asociados, por ser un elemento

esencial para el buen funcionamiento de la institucién.

El concepto de remuneracidn oportuna en términos de la economia debe llevar
implicito un rostro humano. Realmente considero que las remuneraciones oportunas,
hace que se valore mas los trabajos y eso se pretende en toda la sociedad para tener un
desempefio eficaz. Es hora de que los gobiernos entiendan que la educacion no debe
ser un macro proyecto en la agenda, sino la columna vertebral del desarrollo del pais.

Asi mismo, Napolitano (2014) considera que la motivacion es la locucion de las
personas que estimulan a una accion explicita; a la vez es un conjunto de elementos
que incentivan a la conducta de los individuos en conseguir un determinado objetivo.
Por tanto, la motivacion es la técnica que permite satisfacer y sensibilizar al individuo
que va a formarse o a ejecutar alguna tarea y/o actividad, ya que esta es la inspiracion
que provee de fuerza, asi como la guia que permite actuar dependiendo del estado

interno de la persona, segun las metas establecidas.

En este trabajo de investigacion se pretendid determinar la relacion de la falta de
incremento oportuno de la remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores

de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan



CAPITULO I. DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

El trabajador publico seguln las leyes y normativas del Perd tiene derecho
a una remuneracion justa que procure pare €l y su familia bienestar y sosiego
espiritual, sin embargo, la remuneracion salarial, incumple el rol de la equidad
ni compensa el costo de vida que cada vez se incrementa a pasos agigantados.
Razén de ello, son los constantes paros y huelgas del trabajador publico
exigiendo mejoras remunerativas por la labor realizada en las instituciones
publicas. De esta manera, al aspecto remunerativo constituye en el principal
factor que merma el rendimiento laboral del trabajador publico, lo que
desencadena una serie de consecuencias como la insatisfaccion, desmotivacion,

insolvencia e irresponsabilidad laboral.

Entre las instituciones publicas que concentra un mayor porcentaje de
trabajares son las universidades, los cuales estdn compuestos de los docentes
universitarios y los trabajadores administrativos. Estos Gltimos son aquellos que,
dentro de la institucion, se encuentra olvidada en cuanto al incremento de
mejoras remuneraciones. Esta falta de atencion, por parte del Estado, ocasiona
que la funcion administrativa de la universidad se desarrolla con un rendimiento

bajo.

El personal de administracion de la Universidad Nacional de Hermilio
Valdizan ha enfrentado en gran medida algunas dificultades en materia de
remuneracion y en algunos casos ha tenido que contar con elementos de estimulo
para sacarlos adelante. Asimismo, ‘“las universidades tienen un bajo
reconocimiento a la fuerza laboral, y hay que recordar que los empleados que
laboran en instituciones primero buscan la estabilidad econémica, al recibir un

salario, con eso puedes cubrir tus necesidades basicas”



1.2.

1.3.
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Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion realizada aporta tedricamente en el conocimiento sobre el
incremento oportuno de remuneraciones y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Los analisis
rendimiento laboral se ha estudiado ampliamente en todo el mundo vy, en
términos de pago, es principalmente educativo, analisis laboral, basado en
habilidades y competencias. El estudio presenta premisas y fundamentos teéricos
que permiten un abordaje cientifico del problema que nos ocupa, a partir del
analisis de diversas teorias sobre aumentos salariales oportunos y efectivos en

empresas extranjeras.
Viabilidad de la investigacion

Este trabajo de investigacién ha sido posible porque se conté con todos los
recursos necesarios para su ejecucion y ha sido autorizado por los patrocinadores
directos de los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El

financiamiento ha sido asumido por la tesista.

1.4. Formulacion del problema de investigacion

1.4.1 Problema de investigacion general

¢Cual es la relacion entre la falta de incremento oportuno de la
remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan?
1.4.2 Problemas de investigacion especificos

¢Cual es la relacion entre la remuneracion salarial y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan?

¢Cual es la relacion entre el incentivo salarial y el rendimiento laboral de

los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan?
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1.5. Formulacién de los objetivos

1.5.1.

1.5.2

Objetivo general

Determinar la relaciéon de la falta de incremento oportuno de la
remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
Objetivos especificos

Determinar la relacién de la remuneracion salarial y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.

Determinar la relacion del incentivo salarial y el rendimiento laboral de

los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
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CAPITULO I1. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion De Hipétesis
2.1.1 Formulacion de hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la falta de incremento oportuno de
la remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
2.1.2 Formulacion de hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la remuneracion salarial y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.

Existe una relacion significativa entre el incentivo salarial y el rendimiento

laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
Variables
Variable asociada
Incremento oportuno de la remuneracion
Variable de supervision

Rendimiento laboral



2.2. Operacionalizacion de variables
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VARIABLE INDICADORES VALOR TIPO DE
ASOCIADA FINAL | VARIABLE
Falta de Remuneracion Bajo Medio Ordinal
incremento salarial Alto
oportuno de la
remuneracion Incentivo salarial  |Bajo Medio Ordinal
Alto
VARIABLE INDICADORES VALOR TIPO DE
SUPERVISION FINAL | VARIABLE
Calidad de trabajo  |Bajo Medio Ordinal
Alto
Rendimiento Desempefio Bajo Medio Ordinal
contextual Alto
Laboral
Trabajo en equipo |Bajo Medio Ordinal
Alto

2.3 Definicion de terminos operacionales

Falta de incremento oportuno de la remuneracion. - Segun el articulo 6° del

Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y

Competitividad Laboral (en adelante LPCL), aprobado mediante el Decreto

Supremo N° 003-97-TR (27.03.97) constituye remuneracion todo lo que el

trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la

forma o denominacion que se le dé, siempre que sea de su libre disposicion.

Estamos una definicion amplia y general, en la que se reafirma el caracter

contraprestativo de la remuneracion, pero en la que también se precisa que el
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trabajador debe tener libre disposicion sobre aquello que percibe por este

concepto.

Remuneracion. - La remuneracidn es todo ingreso que el trabajador recibe por
parte del empleador por los servicios prestados, asi como por la puesta a
disposicion de su fuerza de trabajo. La remuneracion es uno de los elementos
esenciales del contrato de trabajo. Generalmente, el término remuneracion va
asociado al del salario, es decir, al pago 0 némina que se le ofrece a un empleado

por parte de su empleador para ocupar una vacante y ofrecer su trabajo.

Incentivo. - Los incentivos son aquello que impulsa a las personas a mejorar en
ciertas tareas o aspectos. Se puede considerar como un beneficio tras alcanzar
una meta. Por tanto, un incentivo es algo que motiva a una persona para hacer

mejor y mas rapido una tarea concreta, mejorando su rendimiento.

Calidad de trabajo. - Se puede definir la calidad en el trabajo o calidad en la
vida laboral a la satisfaccion de unas necesidades clave para los trabajadores. Se
refiere a los recursos, actividades y resultados derivados de la participacion de

las personas en el lugar de trabajo.

Rendimiento laboral. - Acciones o comportamientos observados en los
empleados de la organizacion, que son relevantes en los objetivos y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos y su nivel de
contribucion a la organizacién. Es una apreciacion sistematica de cada persona

en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Desempefio laboral. - Cuando hablamos de desempefio laboral, nos referimos
a la calidad del servicio o trabajo que realiza un empleado en la organizacion.
Aqui, pasan de habilidades técnicas a habilidades interpersonales y esto afecta

directamente los resultados de la organizacion.

Trabajo en equipo. - El trabajo en equipo facilita el logro de objetivos, aumenta

la motivaciéon y la creatividad, y potencia las habilidades sociales de las
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personas. El trabajo en equipo es una habilidad muy valorada en el mercado
laboral y es una de las caracteristicas mas demandadas por las empresas.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes
Nivel Internacional

Castro y Sajona (2012) en sus tesis “Sistemas de compensacion en
empresas del sector funerario de la ciudad de Cartagena” Se han identificado las
distintas variables que lo componen, en particular los datos a partir de los cuales
se puede obtener informacidn sobre estructura retributiva, sistemas retributivos,
politicas retributivas, contratos de trabajo y primas salariales, cargos y plantilla.
Los deberes y responsabilidades, las condiciones de trabajo, las competencias, las
habilidades, la experiencia, los conocimientos académicos y técnicos, asi como
los requisitos especificos o legales y los necesarios para el desempefio de las
funciones, se investigan para determinar si existen ciertos tipos de remuneracion,
y tanto disefiamos un cuestionario con este fin para determinar cémo afecta el
desemperio de los empleados. Estoy satisfecho con los beneficios recibidos. Este
documento explica cuales son los componentes principales de un sistema de
recompensas y enfatiza la importancia de planificar, organizar, comunicar,
administrar y evaluar los resultados. La compensacion debe incluir beneficios
destinados a satisfacer a los empleados para que la empresa logre sus objetivos.
Se han introducido varios esquemas de recompensa para evaluar el desarrollo.

Para un desarrollo organizacional éptimo.

Espinoza (2018) en la tesis “Evaluacion del desempefio laboral y su
incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la direccion
de obras publicas del GAD Municipal del Canton Pastaza”. Tuvo como objetivo
evaluar cada uno de los puestos de trabajo de la institucién y medir el nivel de
rendimiento de los mismos. 1. Indicadores de gestion del puesto (60%), 2.-
conocimientos (8%), 3.- habilidades técnicas para el puesto (8%), 4.- habilidades
generales (8%), 5.- trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo (16 %) y 6.- Valoracion
de la nacionalidad. Este factor puede reducir el porcentaje de evaluacion, caso por
caso, para obtener una calificacion del 100%, y los resultados del desempefio
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pueden calificarse como bueno, muy bueno, satisfactorio y excelente, creando un
historial excelente para los empleados de la organizacion. El 87/100 % del trabajo
corresponde a muy bueno y tiene un 24 % de efecto positivo en el rendimiento. La
recomendacion es desarrollar una estrategia para fortalecer y mejorar cada factor
evaluado durante el periodo de trabajo del proximo afio y utilizar la tasa de
incidencia anual para evaluar la expansion 100, percentil de evaluacion del
desempefio laboral en las actividades laborales de los empleados. Socio del
GADM, Estado Pastaza. Se concluyo que las evaluaciones de desempefio son muy
aceptables, y se recomendo desarrollar programas de capacitacion y desarrollo de

habilidades que promuevan el desarrollo personal y profesional de los empleados.
A Nivel Nacional

Carnaqué (2014) en su tesis “Sistema de compensacion salarial y
desempefio laboral de los trabajadores del instituto de educacion superior
tecnologico Abaco Chiclayo — 2013”. Se ha determinado que la relacion entre
el sistema salarial y el desempefio laboral en la IESTP Abaco Chiclayo es muy
alta y se ha obtenido un indice de correlacion de 0.705 lo que indica que con la
mejora del sistema salarial se incrementara la eficiencia. Una empresa con una
fuerza laboral altamente productiva que pueda adaptarse rapidamente a los
cambios es lo que asegura su supervivencia en el mercado. Ademas, decidi6 que
ISTP Abaco Chiclayo no tiene ningun sistema de recompensas, bonos,
beneficios e incentivos de los cuales los trabajadores tienen negociaciones
directas con la gestion del disefio y como los sufren. Cancelacion. No hay grupos
de conocimiento con conocimiento en el campo del manejo del talento humano
responsable del embarazo, porque aspectos como: ¢Cuéntos trabajadores
necesitan? ¢Ddnde lo necesitas? ¢Cuanto pagaras? ¢Qué habilidades deberian
tener los empleados? (Como? ¢Estar asociado con ellos en este proceso de
cambio? Etc. También debe ser flexible lidiar con los cambios y no retrasar el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Barriga & Rendon (2016) en su tesis, “Impacto de la remuneracién

percibida sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico
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C del Distrito de Arequipa”, Se encontr6 que el salario percibido tuvo un efecto
negativo en la satisfaccion laboral de los hogares de la region Arequipa en el
nivel socioeconémico C. En la encuesta, el 63,75% de la poblacion se mostrd
satisfecho con su trabajo actual como "bueno™, pero el 87,50% de ellos cambiaria
de trabajo por un salario superior. Ademas, muestra que la compensacion
psicoldgica y psicolégica es menos importante que la compensacion monetaria
para las familias con nivel socioeconémico C, porque segln la encuesta,
consideran mas importantes los ingresos que pueden cubrir las necesidades

basicas.

Teran (2017) en su tesis, “Trabajo de Investigacion: salario emocional y
relacion con el rendimiento laboral. Universidad Catdlica San Pablo”,
Conclusion Al revisar la literatura sobre la recompensa emocional y el
desempefio laboral como variables independientes y resaltar la informacion de
varios estudios relacionados con estas variables, se puede concluir que la
recompensa emocional se convierte en la motivacion mas importante de los
empleados, lo que hace que el trabajo sea comodo, reduce el estrés y aumenta

los ingresos.
A nivel local

Machuca (2016) en la tesis “Determinantes del trabajo en el desempeiio
laboral de los licenciados de enfermeria en el Hospital | ESSALUD - Tingo
Maria 2014” Nuestro objetivo fue determinar las relaciones de los determinantes
del trabajo en el desempefio laboral de los graduados de enfermeria. El disefio
relacional utiliz6 una muestra de 22 graduados de enfermeria. La técnica de
recoleccidn de informacion es el Formulario de Revision de Desempefio de RH,
a través del cual se obtiene la informacion. El analisis de inferencia se realizo
con base en la interpretacion hipotética utilizando estadisticas de independencia
no paramétricas y chi-cuadrado. Se analizaron los resultados y se concluyé que
la mayoria de los profesionales de enfermeria eran mujeres, casadas y solteras,
y tenian mas de 10 afios de servicio en la profesion de enfermeria. Para p=0.00,

se relaciona principalmente con el desempefio laboral con buena insercion
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laboral, como salario, bonos, progreso laboral y logro de metas establecidas. El
veinticinco por ciento de los estudiantes de alto rendimiento tienen una maestria
0 un doctorado, y el 83,3% de los estudiantes de alto rendimiento tienen una
segunda especializacion y una especializacion adecuada. Con un valor p de 0,00,
la aplicacion por parte de las enfermeras del conocimiento cientifico disponible
y el conocimiento de las practicas de seguridad del paciente estan relacionados
con el desempefio laboral. El ‘desempefio en el lugar de trabajo’ también depende
de considerar el estatus de uno como enfermero y estd relacionado con la

percepcion.

Bao (2019) en la tesis “Gestion administrativa y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la escuela de posgrado de la UNHEVAL”. Se planteé como
objetivo establecer la relacidn entre la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral de estos trabajadores. Los tipos de estudio fueron correlacionados, con
grados de correlacion descriptivos y un disefio transversal no empirico. La
muestra estuvo conformada por 18 doctores de la UNHEVAL que fueron
incluidos en el censo. Para recolectar la informacion primaria se utilizaron
técnicas de encuestas y cuestionarios como herramientas para medir variables
para cada aspecto de la satisfaccion laboral y control administrativo. La
fiabilidad del cuestionario de satisfaccion de 20 items con alfa de Cronbach de
0,82 y del cuestionario de administracion de 20 items con alfa de Cronbach de
0,76 tiene en cuenta la fiabilidad de las puntuaciones. Los resultados muestran
una correlacion despreciable con un valor de -.194, se rechazan los valores Hi y
se validan los valores Ho. Se concluy6 que no existe una relacion significativa
entre la administracion de empresas y la satisfaccion laboral de los empleados
de doctorado que son parte integral del entorno organizacional corporativo. Es
esta variable la que indirectamente ha sido analizada en diversos estudios,
especialmente a nivel nacional e internacional. Finalmente, concluimos sobre los
pagos emocionales haciendo hincapié en la necesidad de mantener un equilibrio
entre los pagos tradicionales y los emocionales, ya que estan muy relacionados

entre si y pueden complementarse premios, celebraciones y derechos.
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Rivera (2007) en su tesis, “Regulacion de las remuneraciones en el
Régimen comun del sector privado en la legislacién peruana”. Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Concluyd que, en una situacion de empleado
contra empleador, el principio de igualdad ante la ley perderia su vigencia en la
practica, dada la situacion econémica en la que se encontraban los empleados en
el pasado. Bueno para los empleadores. Los trabajadores que tienen que
sustentarse a si mismos ya sus familias con el alimento diario no pueden
encontrar la libertad y la fuerza para exigir Unicamente salarios. Asi, el
empleador determina las condiciones de trabajo. Ante esta realidad, el Estado
debe intervenir en la supervision del capital de trabajo para evitar abusos y
dominacidn patronal. Por eso, con los contratos de trabajo tratamos de evitar la

imposicion del sector capitalista y garantizar un salario justo.
3. 2. Bases Tedricas
3.2.1 Teoria de la remuneracion.

Segun Galvis (2014) menciona que el salario en la ley maltusiana es que
los trabajadores son responsables del valor de sus salarios, no pueden dejar el
destino de su existencia para aumentar los ingresos a través del capital o expandir
la produccion, su destino esta en sus propias manos y lo lograran limitando la
propagacion de especies, impidiendo el matrimonio y controlando el nacimiento
de nifios. En su planteamiento de los salarios no se preocupa explicitamente de
los capitalistas, sino de los trabajadores, y les muestra que la situacion esta en
sus manos y la formula para mantener los precios Los salarios, o al menos no
catastroficos, incluida la reduccion de la oferta de puestos de trabajo: control de

la poblacién.

Barrera (2016) sefiala que la proposicion de que los salarios minimos
crean rigideces en el mercado es probable que produzca desempleo involuntario
cuando su monto es mayor que el salario de equilibrio, con base en el supuesto

tedrico de que los salarios reales son iguales al desempleo marginal para un
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tamafio determinado de ocupacion, por el lado de la oferta; y el producto
marginal del trabajo por el lado de la demanda.

Sin embargo, el incremento del salario minimo puede incurrir en un
efecto de truncamiento denominado Maurizio (2014), el cual hace referencia que
puede ocurrir una pérdida de empleos de bajo salario para que pueda existir un

incremento del mismo.

Por otra parte, Galvis (2014) Cita a Keynes, quien sugirido motivar la
asignacion del trabajo y, por supuesto, la recompensa, en forma de salarios
simbolicos en lugar de salarios reales; Estimulando asi la demanda y con ella el
aumento de la produccion y en definitiva de los intereses econdmicos de los
empresarios, aspecto concordante con los economistas clasicos. Keynes solo
analizo la evolucion de los salarios nominales, porque este tipo de enfoque era
consistente con su modelo teorico y el concepto de inflacion. Es fundamental y
necesario asegurar la maxima ganancia para el capitalista, para que esta realidad
objetiva pueda influir en las condiciones emocionales y subjetivas del
comerciante para crear eficiencia marginal del capital, que es un componente

necesario de la fase de expansion del ciclo y del pleno empleo.

Chiavenato (2009) introduce una frase ‘“Nadie trabaja gratis”; Por lo
tanto, todo empleado esta interesado en invertir en su trabajo, dedicacion,
esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si estd debidamente
remunerado; Por otro lado, se refiere al término compensacion de personas, que
tiene un término amplio, aspectos tales como: compensacién, programas de
incentivos, beneficios y servicios, y de igual manera, organizaciones interesadas
en invertir en compensacion de personas, si reciben aportes al alcance de sus

metas.
3.2.2 Teoria del rendimiento laboral

Wayne (2010) “el total de todas las retribuciones que se otorgan a los
empleados a cambio de sus servicios. Los propositos generales de la

remuneracion son atraer, retener y motivar a los empleados” (p.268).
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Chiavenato (2009) “el proceso que involucra todas las formas de pago o
de recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su
empleo” (p.311). Dessler & Varela (2011) “todas las formas de pago o
retribucion dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus actividades con

la empresa” (p.262).

Segtn Costales (2009) el “Modelo de Campbell” presenta una teoria
innovadora del desempefio individual. En este sentido, argumentan que: (i) el
desempefio (resultados del trabajo) y el comportamiento laboral son sinénimos,
(i) incluye solo acciones o comportamientos relacionados con la organizacion,
((3) puede evaluarse en términos de la habilidad de cada uno nivel (el grado de
contribucion de un individuo al logro de los objetivos organizacionales), y (4)

que el desempefio no es una unidad conceptual aislada.

De acuerdo con Guzzo y Gannett (1988) propone un modelo de
rendimiento laboral basado en factores situacionales/contextuales, los cuales
presentan a: (1) factores facilitadores o potenciadores, el cual afectan los
aspectos del individuo; y (2) factores limitantes e inhibidores, que trata de
caracteristicas de procesos tecnologicos y de trabajo, politicas, estructura y

cultura organizativas.

Los autores anteriores estudian el rendimiento laboral considerando
factores situacionales y personales de manera independiente, por lo que (Jaén,
2010) resalta el “Modelo de Cardy y Dobbin”, que caracteriza lo que los
trabajadores hacen, producen o traen (los resultados del trabajo) y los
comportamientos asociados a ello, y trata estos dos aspectos como dos categorias
de desempefio. Por lo tanto, el desempefio laboral estda determinado
conjuntamente por los factores del sistema y los comportamientos relacionados:
la relacion entre los factores individuales y el desempefio laboral no se
desencadena directamente, sino que estad impulsada por los comportamientos

generales.
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3.2.3. La remuneracion

Chiavenato (2009) el concepto de remuneracion total del

empleado, deriva de tres componentes:

a)

b)

La remuneracion basica: Expresado en salario, mensual u horario.
En términos econdmicos, el salario es la recompensa monetaria que

reciben los trabajadores a cambio de vender su fuerza de trabajo.

Incentivos salariales: programas disefiados para recompensar a los
empleados de alto rendimiento. Los incentivos se otorgan de muchas
formas, por ejemplo, recompensas, reparto de utilidades,

recompensas por logros, etc.

Beneficios: Siempre se denomina compensacién indirecta. Los
beneficios se otorgan a través de varios programas (licencias, seguro

de vida, asistencia de transporte, subsidios para restaurantes, etc.).

Importancia

La importancia estratégica de la investigacion de recompensas

radica en gue tiene un impacto directo en los resultados de la empresa,

dirige las acciones de los empleados y actia como un mecanismo de

respuesta de la empresa a los cambios en el desempefio de la empresa

dinamica del mercado y la competencia, promoviendo un sistema de

compensacion efectivo al lograr tres (3) objetivos clave: coherencia de la

equidad interna y estructura de costos, competitividad del mercado y

registro de recepcion de contribuciones individuales.

Factores:

Prioridad de trabajo

Ciclo de vida y situacion competitiva a la que se enfrentan las empresas

Cultura organizacional existente
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El grado de heterogeneidad de sus grupos ocupacionales
Situacion economica de la empresa.

El contexto social y laboral del pais.

Remuneracion total:

Es un conjunto de recompensas medibles que recibe un trabajador por su

trabajo, el cual se divide en:

Recompensas
organizacionales

Financieras

Pueden ser

No Financieras

L

Como

q
/

Incluye Como

Salario directo

[Calidad de vida en el trabajo]

Aguinaldo

Seguridad de empleo

Reconocimiento y autoestima]

. [Libertad y autonomia en el trabajo]
Oportunidades desarrollo ( N
Promoaones)

1

(Descanso semanal remunerado] Orgullo por la empresa

Disefio del Sistema de Remuneracion

El desarrollo del "Plan de Compensacion” requiere mucha
atencion, ya que su impacto y consecuencias afectan significativamente
el desempefio individual y organizacional. El disefio de un sistema de
recompensas enfrenta dos desafios principales: primero, debe ayudar a la
organizacién a lograr sus objetivos estratégicos y segundo, debe
configurarse y adaptarse a las caracteristicas unicas del empleado, la

organizacion y el entorno.
Criterios para preparar un plan de remuneracion:

Son nueve los criterios basicos para preparar un plan de remuneracion:



1) Balance interno vs balance externo

2) Retribucion fija o retribucion variable

3) Desempefio o antigliedad en la empresa

4) Remuneracién del cargo o remuneracion de la persona.

5) ¢lgualdad o elitismo?

6) Paga menos 0 mas que el mercado

7) Premios en efectivo o premios en efectivo adicionales

8) Compensacion publica o confidencial

9) Centralizacion o descentralizacion de las decisiones salariales.
Objetivos del sistema de remuneracion:

El sistema de remuneracion debe satisfacer los siguientes objetivos:
1) Atraer y retener talento.

2) Fomentar su participacion y su compromiso personal.

3) Incrementar la productividad y calidad del trabajo.

4) Control de costes laborales.

5) Ser justo y justo.

6) Respeto por las leyes laborales actuales.

7) Apoyar el logro de las metas organizacionales.

8) Proporcionar un buen ambiente de trabajo.

Remuneracion variable

25
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La compensacion fija no motiva a las personas, por lo que las
organizaciones han aprovechado los nuevos mecanismos para motivar a
sus empleados a asumir mas responsabilidades y riesgos, entre los cuales

la compensacidn suele cambiar.

Este tipo de bono premia a los empleados de acuerdo a los resultados

obtenidos.
3.2.4. Remuneracion en la Constitucion

Articulo 24, los trabajadores tienen derecho a que se les retribuya de
manera justa e integra a fin de garantizar la seguridad material y espiritual de los
trabajadores y de sus familias. El pago de la compensacion y los beneficios de
los trabajadores tiene prioridad sobre cualquier otra obligacion del empleador.
El Estado regula el salario minimo, con la participaciéon de las organizaciones

representativas de trabajadores y de empleadores.

El articulo 6 de la Ley de la Productividad y Competitividad Laboral y
las disposiciones 10 de esta Ley constituyen remuneracion para todos los efectos
licitos, con excepcion del impuesto sobre la renta, que se rige por normas
separadas, el total de dinero que perciba un trabajador por sus servicios, en
efectivo o en especie, en cualquier forma o valor nominal que se le dé, siempre

que sea gratuito.

3.2.5 LaRemuneracion En La Ley La remuneracién es un requisito esencial

del contrato de trabajo.

Art. 4 de la LPCL "En toda prestacion personal de servicios remunerados
y subordinados, se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo

indeterminado"

Contraprestativo: recibido a cambio de los servicios prestados en relacion de

dependencia.

Solo si hay trabajo hay remuneracion
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Excepciones:

Cuando la Ley indica el pago: Vacaciones

Cuando convenio, costumbre o contrato establecen una remuneracion
Cuando hay un permiso remunerado

Libre disposicion: libertad de uso y libertad de no rendir cuentas a nadie de sus

gastos.
2.2.6 Rendimiento Laboral

La idea de rendimiento se relaciona con la conexion entre los medios
utilizados para lograr algo y el resultado final logrado. De esta manera, el
rendimiento puede vincularse a beneficios o ganancias. Por otro lado, el trabajo
es lo relacionado con el trabajo (actividad que implica un esfuerzo fisico y/o

mental y se realiza a cambio de un socio econémico).

Estas definiciones permiten comprender el concepto de desempefio
laboral: los resultados obtenidos en el ambiente de trabajo en relacion con los
recursos disponibles. Este concepto depende de las metas u objetivos especificos
del empleado en cuestion.

Por lo tanto, los gerentes y propietarios de cualquier empresa gquerran
mejorar la eficiencia del trabajo de sus empleados, porque saben muy bien que
esto tendrd un efecto positivo en ellos. Como resultado, suelen utilizar una

variedad de medidas, de las cuales destacamos las siguientes:

Crea un buen ambiente de trabajo donde todos puedan sentirse comodos
y donde se trabaje por y para el equipo. Elevar la autoestima del empleado y

reconocer sus deberes.

Planifique trabajar de acuerdo con las metas, porque cuando se alcancen
estas metas, la satisfaccion y el orgullo de los empleados aumentaran

exponencialmente. Crear las condiciones favorables para que todos los
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miembros de la empresa participen de manera que se sientan involucrados y no

duden en dedicar sus esfuerzos y deberes a esta labor.
Promover la igualdad de trato.
Motivar a los empleados.

Fomentar la capacitacion de los empleados, para que puedan demostrar
entusiasmo por mejorar su desempefio y habilidades.

Con estas y otras acciones, sera posible aumentar el desempefio de los
empleados. El objetivo es orientar cada vez mas a las empresas a utilizar
servicios de formacion, “coachs de negocio”, que trabajaran con los empleados
para fortalecer la relacion entre ellos, para que los empleados se sientan
valorados y también “recompensados” por su esfuerzo, para que adquieran
nuevas ilusiones dentro de ellos. a ellos. EI marco del puesto de trabajo que
desempefian en la empresa, para que se beneficien de un ambiente agradable...
El rendimiento en el puesto de trabajo suele utilizarse como sinonimo de

productividad.

El desempefio a menudo se relaciona con cuestiones como la estrategia,
la capacitacion, la compensacion y el medio ambiente. Alguien que esta bien
informado, recibe instrucciones meticulosas, esta bien pagado y trabaja en un
ambiente agradable es probable que tenga un desempefio laboral mucho mejor
que un trabajador mal pagado y sin capacitacion en ambientes insalubres.

3.3 Bases Conceptuales

Remuneracion salarial

El salario es todo ingreso que recibe el trabajador del empleador a cambio
de los servicios que presta, asi como la provision de su mano de obra. El salario

es uno de los elementos basicos de un contrato de trabajo.

Segun Urquijo (1997) “Salario es lo que recibe el trabajador por la

prestacion de un servicio, por lo que muchos autores toman en cuenta el salario.



29

De igual forma, Pernautus, mencionado por Urquio, lo define econdmicamente
como una determinada remuneracion que se encuentra, se cobra periddicamente

antes de la produccion y se contrata”.

De igual forma, para Judrez (2000), remuneracion significa la
recompensa 0 recompensas que la empresa entrega a los empleados por su
trabajo. Se utiliza para indicar la cantidad de efectivo que recibe un empleado
por mes en funcién del trabajo de un mes; Este término suele denominarse salario
y este elemento suele ser la parte mas importante del efectivo y pagos periddicos
que recibe el empleado, por lo que la empresa necesita factores técnicos para
determinar el salario del empleado. También es importante tener en cuenta que
el salario generalmente reconoce el desempefio que las personas han mostrado,

es decir, el desempefio pasado.

Incentivo Salarial

Los incentivos econdmicos son diferentes tipos de incentivos
econdémicos que las empresas ofrecen a sus empleados para premiar el buen
desempefio, la productividad y medir el éxito alcanzado. Los empleadores usan
estos incentivos para motivar a los equipos y empleados a superar las
expectativas o participar en tareas o actividades que normalmente no podrian

realizar.

Por otro lado, los incentivos financieros son recompensas efectivas
cuando los empleados realizan sus tareas laborales normales. Los empleadores
pueden implementar diferentes incentivos financieros segun el entorno laboral y

el tipo de negocio.

Calidad de trabajo

Segun Guest (2001) "Un proceso a través del cual una organizacion trata
de expandir el potencial creativo de sus miembros implicandoles en las

decisiones que afecten a su trabajo"
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Para Carlson (1980) es una meta ya la vez un proceso de mejora continua,
CVL es el compromiso de toda organizacion para mejorar su trabajo; crear
ambientes y puestos de trabajo con mayor compromiso, satisfaccion y eficacia
para las personas en todos los niveles de la organizacion. Como proceso, requiere
esfuerzos para lograr estos objetivos a través de una participacién activa en la

organizacion.

"La OIT cree que el trabajo decente no solo hace una contribucién
importante al desarrollo sostenible, sino que también es un objetivo importante
en si mismo. Dado que el trabajo es una parte central de la vida en términos de
tiempo, integracion social y autoestima personal, el trabajo decente es
claramente una dimension esencial de la calidad de vida." (Anker et al., 2003, p.
147).

Desempefio Contextual

Gomez et al. (2008) Determinar que para evaluar el desempefio es
necesario primero determinar el desempefio del empleado individual y su

contribucion al logro de las metas de la empresa.

El desempefio representa todas las acciones o comportamientos bajo el
control de un individuo que contribuyen al logro de las metas de la organizacion
y pueden medirse frente a la adecuacion o competencia del individuo.
(Campbell, 1990). Asimismo, conceptualizan el desempefio como “el valor total
previsto para la organizacion de los episodios de comportamiento discretos que

un individuo realiza durante un periodo de tiempo estandar” (p. 82).

Se puede encontrar la representacion multidimensional, aspecto esencial
del desarrollo de este trabajo, que incluye diferentes perspectivas o enfoques
teoricos. Por lo tanto, en la literatura cientifica es posible distinguir una serie de
aspectos independientes y generalizados de diferentes puestos y roles en el lugar
de trabajo, entre los que se destacan el desempefio de funciones, el seguimiento
del contexto, el comportamiento de ciudadania organizacional y el

comportamiento inverso, entre otros (Campbell y Wernick, 2015). Este tipo de
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desempefio respalda el entorno psicolégico y social mas amplio de la
organizacion en el que debe operar el nucleo técnico (Motowidlo & Van Scotter,
1994).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un conjunto de estrategias, procedimientos y
metodologias utilizadas por un grupo de personas para lograr objetivos
establecidos. Entre las diversas definiciones de trabajo en equipo, se destacan las
siguientes: "Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propdésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento
comunes y con responsabilidad mutua compartida™ (Fernandez, 1998).

Para Ceneval (2006) es el resultado de integrar ayudando a los demas,
compartir informacion, integrarse con el logro de las metas grupales, promover
la cooperacion intragrupal, mantener la armonia intragrupal, la cohesion y el

espiritu de grupo.

Otra definicion de un equipo estable es que es un pequefio grupo de
personas que muestran coherencia con los demds, que se comunican
abiertamente, tienen un alto nivel de organizacion y son lo suficientemente
flexibles para trabajar. De manera coordinada, con funciones que ahora definen
la coleccion. Un grupo organizado de empleados que trabajan juntos para lograr
una meta. (Reza, 2013).

Un grupo es un namero relativamente pequefio de individuos con
habilidades complementarias (conocimiento, habilidades y atributos), con
objetivos operativos comunes y que interacttan entre si de manera responsable
(Hellriegel & Slocum, 2004). Los grupos de trabajo compartieron compromisos
entre ellos para el desempefio colectivo, sin embargo, los objetivos no se
hubieran logrado sin la interaccion de las personas que integran el equipo.
(Barroso, 2014).
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

El &mbito de estudio de la investigacion fue realizado en la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan, ubicada en el Distrito de Pillco Marca, Provincia y Region

Huéanuco.

4.2. Tipo y nivel de investigacion

4.2.1. Tipo de investigacion

4.2.2

e Segun la finalidad, es una investigacion basica, porque su proposito
es de aplicacion inmediata.

e Segun el enfoque de investigacion, es una investigacion cuantitativa
porque se basa en la medicién numérica.

e Segun el tiempo de estudio, es retrospectivo porque determina la
relacion entre variables de hechos ya ocurridos.

e Segun la participacion del investigador, es no experimental, porque no
se manipulard ninguna variable.

e Segun la cantidad de medicidn de variable, es transversal, porque se

llevé a cabo en un solo momento.

Nivel de investigacion

La investigacion que se desarroll6 corresponde al nivel
correlacional, que segun Hernandez et al. (2014) “este tipo de estudios
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular”
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4.3 Poblaciony muestra
4.3.1 Descripcion de la poblacion

Segun la unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan en el afio 2019, el nimero de trabajadores administrativos distribuidos
en las diversas dependencias de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de
Huénuco corresponde a 354, que vendria la poblacién de estudio.

4.3.2 Muestra y método de muestreo

La muestra se determind mediante la siguiente formula:
Nz?pq
d?(N —1)+ Z?pq

n

Dénde:
n = tamafio de muestra
N = poblacion (354)

Z = valor de Z critico, calculado en las tablas del area de la curva

normal. Llamado también nivel de confianza (95% = 1.96).

p = proporcién aproximada del fenémeno en estudio en la poblacion

de referencia (0.5)

q = (1 - p) proporcion de la poblacion de referencia que no presenta el

fendmeno en estudio (1 -p)

d = nivel de precision absoluta (0.05)

_ 354(1.96)2(0.5)(0.5) ) 354(0.9604)
(0.05)2(354-1)+(1.96)2(0.5)(0.5)  (0.0025)x(354)+0.9604

. 339.9816 _ 339.9816
"~ 0.8825+0.9604 ~  1.8429

= 184.48 =~ 185 trabajadores
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El nimero de personas que deberia conformar la muestra es de 185, sin
embargo, durante la ejecucion de los cuestionarios, los entrevistados se
excusaban y no permitian continuar con la entrevista o iniciarla, por lo

que finalmente se logro entrevistar a 180 personas.
Tipo de muestreo

Se utiliz6 un muestreo probabilistico aleatorio, usando criterios de

inclusién y exclusion.
4.3.3. Criterios de inclusion y exclusion
Se incluyo:

- Atodos los trabajadores de diferentes areas de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizén.
- Alos trabajadores que firmaron su consentimiento informado
Se excluyo:
- Al personal de vigilancia
- Al personal de limpieza
- Y todos los que se encuentran con licencia
4.4. Disefo de investigacion

El estudio se enmarco bajo el disefio no experimental, transversal de tipo
correlacional, porque se realiz6 sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que so6lo se observaron los fenbmenos en un solo momento para ser analizados y

relacionados. / X.V1i
e} r

X.V2
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Leyenda:
O: Muestra a tomar para obtener los resultados

X.V1: Falta de incremento oportuno de la remuneracién a los trabajadores de
la UNHEVAL.

Y.V2: Rendimiento laboral
r: Relacion entre la variable V1y V2
4.5 Tecnicas e instrumentos
4.5.1 Técnicas

Encuesta, que permitié recolectar la informacion necesaria para la

investigacion de cada participante
4.5.2 Instrumento

Cuestionarios para ambas variables, cuyo texto fue preparado de antemano
y sometido a la opinién de expertos en la elaboracién de instrumentos, lo cual

permitio determinar los objetivos y dimensiones de la investigacion.
4.5.2.1 Validacion de instrumentos

Se realizé a través del juicio de expertos, el cual permitié
determinar, segin Hernandez et al (2014) el grado en que el
instrumento medira la variable de interés, de acuerdo con expertos

en el tema (pag.204).
4.5.2.2 Confiabilidad de instrumentos

Se efectu6 mediante el Alfa de Cronbach a través de una prueba
piloto con 10 personas, que Segun Quero (2010) “consideran como

regla general, las confiabilidades no deben ser inferiores a 0.80 (p.

251).
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4.6. Técnicas para el procedimiento y andlisis de datos

El instrumento de investigacién fue administrado por el investigador una vez
entregado a los integrantes de la muestra, explicAndoles pormenorizadamente

cada uno de los trabajadores y absolviendo las dudas que podrian presentarse.

El procedimiento que se empled después de la recoleccion de las
respuestas, se siguié con un plan detallado para lograr el propdésito especifico.
En primer término, las respuestas que se obtuvieron a través del instrumento
empleado (cuestionario), fueron previamente codificados, transfiriéndose a una

matriz de datos, para luego proceder con su analisis.

Seguidamente se procedi6 al procesamiento de la informacion, mediante
el cual los datos individuales se agrupan y estructuran con el propdésito de
responder en funcion al problema de investigacion, los objetivos e hipotesis de

estudio.

Finalmente, los resultados se presentaron mediante tablas e ilustraciones

mediante graficos, los cuales seran analizados e interpretados.

El procedimiento de procesamiento de los datos obtenidos se efectuo
haciendo uso de cuadros estadisticos y para su presentacion con ayuda de
graficas, lo cual permitieron observar las tendencias y facilitar las explicaciones

respectivas.
Andlisis de datos
Prueba de Hipdtesis General:

El proceso que proporciona la prueba de hipétesis requiere procedimientos
especificos. Los métodos de diferentes autores son comprobables, y cada autor

tiene sus propias peculiaridades y caracteristicas, por lo que es necesario
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decidir si aplicar uno de ellos en el estudio. Es por ello que se utilizd |

6 Y d?
n(n2-1)

coeficiente de correlacion de Spearman, que se define como: p=1 -
Donde:

p: coeficiente de correlacion de Spearman

d: es la diferencia entre los correspondientes datos de orden de x —y n:

namero de parejas de datos

Tabla 1l

Coeficiente de correlacion de la hipétesis general

Variable 1 Variable 2 N= ndmero de Coeficiente de
parejas de datos  Correlacion
Spearman
Remuneraciéon Rendimiento 180 0.985
laboral

Fuente: resultados obtenidos del estadistico spss.

De acuerdo a la interpretacion que propone Spearman, si el valor de Rho es
superior a 0.75 (positivo o negativo) entonces la correlacion es alta y puesto que

p es 0.985 esta es considerada como una correlacion positiva alta.
a) Planteamiento de Hipotesis:

Hipotesis Nula: Ho: El incremento oportuno de la remuneracion no se
relacionan significativamente con el rendimiento laboral en los trabajadores de

la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
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Hipotesis Alterna: H1: El incremento oportuno de la remuneracion se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral en los trabajadores de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
b) Nivel de significancia y valor critico:

180
o= 05
t(w/2,n-2) = 1.973

c) Calculo del estadistico de prueba:

=767

d) Decision estadistica:

Dado que el estadistico de prueba es mayor al valor critico, se rechaza la
hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1)

e) Conclusidn estadistica:

Se concluye que el incremento oportuno de la remuneracion se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizéan.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Analisis descriptivo

Podemos encontrar que como resultado de esta investigacion referente a la
falta de incremento oportuno de la remuneracién y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan que
el nivel educativo del personal administrativo que cuenta con estudios
superiores. Por otro lado, la gran mayoria del personal esta de acuerdo que se
puede trabajar conjuntamente con todas las autoridades universitarias para poder
incrementar los salarios de forma oportuna en base a las capacidades y

rendimiento en el trabajo.
VARIABLE

Falto de incremento de remuneracion
DIMENSION

Remuneracion salarial

Tabla 2

1. ¢Considero que el salario mensual que percibo cubre mis expectativas?

Nunca 90
Casi nunca 45
A veces 36
Casi siempre 9
Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 2, nos muestra que el 50% afirma que su salario mensual nunca
cubre sus expectativas, el 25% casi nunca, el 20% a veces, mientras que a un

5% no le cubre sus expectativas. Esto se puede observar en la Fig. 1.

REMUNERACION SALARIAL

Casi siempre Siempre
5% 0%

Nunca
50%

Casi nunca
25%

Tabla 3

2. ¢Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas?

Nunca 0

Casi nunca 120

A veces 36

Casi siempre 18

Siempre 6 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 3, un 67% afirma casi nunca su salario es abonado
en la fecha indicada, el 20% a veces, el 10% casi siempre, mientras que el 3%

siempre. Esto se puede verificar en la fig. 2.

REMUNERACION SALARIAL

Siempre Nunca
Casi siempre 3% 0%
10% [

Casi nunca
67%

Tabla 4

3. ¢El salario que percibo esta dentro del estdndar del mercado?

Nunca 24

Casi nunca 105

A veces 33

Casi siempre 9

Siempre 9 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 4, se observa que un 57% afirma casi nunca su salario esta
dentro del estdndar del mercado, el 18% a veces, un 13% nunca, mientras que

REMUNERACION SALARIAL

. Siempre
Casi siempre P Nunca

5% 5% 13%

Casi nunca
59%

el 10% casi siempre y siempre. Dicho resultado que se presenta a

continuacion se concretiza en la siguiente fig. 3
Tabla 5

4. ¢ Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario?

Nunca 57

Casi nunca 96

A veces 24

Casi siempre 0

Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado
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En la tabla 5, nos muestra que el 54% afirma que su labor que realiza
casi nunca se ajusta a su salario, el 32% nunca, mientras que el 14 % a veces.

Dicho resultado se observar en la fig. 4.

REMUNERACION SALARIAL

Siempre_ Casi siempre
096/7_ 0%

Nunca

Casi nunca
54%

Tabla 6

5. ¢Es apropiada con la forma de como se fijan las remuneraciones?

Nunca o4
Casi nunca 75
A veces 36
Casi siempre 15
Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 6, un 42% afirma que casi nunca es apropiada la
forma como se fijan las remuneraciones, el 30% nunca, el 20% a veces,
mientras que el 8% casi siempre. Estos resultados se pueden visualizar en la

siguiente fig.

REMUNERACION SALARIAL
Casisiempre  Siempre
8% 0%

Casi nunca
42%

Tabla 7

6. ¢Usted siente que el sueldo que recibe es justo en relacién con aportacion a

los logros?
Nunca 42
Casi nunca 120
A veces 18
Casi siempre 0
Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 7, nos muestra que un 67% afirma que casi nunca que su
sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los logros, el 23%
nunca, mientras que el 10% afirma a veces. Estos resultados se pueden

objetivar en la fig. 6.

REMUNERACION SALARIAL

Siempre  casi siempre

A veces 0% _\/— 0%

10%

Nunca

Casi nunca
67%

Tabla 8

7. ¢Considero que el estado debe incrementar el monto de las
gratificaciones?

Nunca 0

Casi nunca 9

A veces 39

Casi siempre 54

Siempre 78 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 8, nos muestra que un 43% considera siempre que el estado
debe aumentar las gratificaciones, el 30% casi siempre, el 22% a veces,
mientras que un 5% considera casi nunca. Dicho resultado que se presenta a

continuacion se puede concretizar en la fig.07.

REMUNERACION SALARIAL

Nunca Casi nunca
0% 5%

Siempre
43%

Casi siempre
30%

Tabla 9

8. ¢El sueldo que recibe por su trabajo es el maximo que pueden pagarle?

Nunca 51

Casi nunca 87

A veces 0

Casi siempre 36

Siempre 6 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 9, el 49% afirma que casi nunca su suelo es el
méaximo que puede pagarle, el 28% nunca, el20% casi siempre, mientras que
solo el 3% siempre. Estos resultados se pueden verificar en la siguiente fig.
8.

REMUMERACION SALARIAL

Siempre
3%

Casi siempre
20%

Casi nunca
49%

Tabla 10

9. ¢La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva?

Nunca 120

Casi nunca 45

A veces 6

Casi siempre 9

Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 10, nos muestra que un 67% afirma que la remuneracion
que percibe nunca es competitiva de acuerdo al mercado, el 25% casi nunca,
el 5% casi siempre, mientras que un 3% a veces. Dicho resultado que a

continuacion se presenta en la fig. 9 se puede concretizar

REMUNERACION SALARIAL

Casi siempre _ Sjempre

\ 5%\ /0%

Casi nunca
25%

Nunca
67%

DIMENSION
INCENTIVO SALARIAL
Tabla 11

10. ¢ Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad?

Nunca 15

Casi nunca 0

A veces 30

Casi siempre 75

Siempre 60 180
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Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo a la tabla 11, el 42% afirma que casi siempre prefiere que
su sueldo este de acuerdo a su capacidad, el 33% siempre, el 17% a veces,

mientras que solo el 8% nunca. Dicho resultado se observar en la fig. 10.

INCENTIVO SALARIAL

Nunca .
8% Casi nunca

0%

Siempre
33%

Casi siempre
42%

Tabla 12

11. ¢(Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como
premio?

Nunca 60

Casi nunca 90

A veces 15

Casi siempre 6

Siempre 9 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En latabla 12, nos muestra que el 50% afirma que casi nunca recibo un
bono como premio cuando se logra los objetivos institucionales, el 34% nunca,
el 8% a veces, el 5% siempre, mientras que el 3% casi siempre. Estos resultados

se pueden verificar en la siguiente figura 11.

INCENTIVO SALARIAL
Siempre
5%

Casi siempre
3%

Nunca
34%

Casi nunca
50%

Tabla 13

12. ¢La institucion por politica me otorga incentivos a traves de bonos?

Nunca 45

Casi nunca 90

A veces 36

Casi siempre 3

Siempre 6 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo a la tabla 13, el 50% afirma que casi nunca le otorgan

incentivos a traves de bonos por politica, el 25% nunca, el 20% a veces, el
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3% siempre, mientras que el 2% casi siempre. En la fig. 12 que a continuacion

se presenta se puede visualizar los resultados.

INCENTIVO SALARIAL

Casi siempre Siempre
2% 3%

Casi nunca
50%

Tabla 14

13. ¢Con la bonificacion por educacion le permite solventar los gastos de

educacién de sus hijos?

Nunca 36

Casi nunca 114

A veces 24

Casi siempre 3

Siempre 3 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 14, nos muestra que el 63% afirma que casi nunca le
permite solventar los gastos de educacion de sus hijos con la bonificacion que
recibe, el 20% nunca, el 13% a veces, mientras que el 4% siempre y casi

siempre. Dicho resultado se puede verificar en la siguiente fig 13.

INCENTIVO SALARIAL

Casi siempre Siempre
2% 2% Nunca

Casi nunca
63%

Tabla 15

14. ; Recibe algun otro complemento salarial variable?

Nunca 90

Casi nunca 60

A veces 30

Casi siempre 0

Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 15, el 50% afirma nunca recibe algin otro
complemento salarial variable por su esfuerzo en el trabajo, el 33% casi

nunca, el 17% a veces. Dicho resultado se puede observar en la fig.14.

INCENTIVO SALARIAL

Casi siempre

. Siempre
0% V 0%

Nunca
50%

Casi nunca
33%

Tabla 16

15. ¢ Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales?

Nunca 2

Casi nunca 5

A veces 24

Casi siempre 52

Siempre 97 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 16, nos muestra que el 54% afirma que todos participamos
en consecucion de los objetivos institucionales, el 29% casi siempre, el 13%
a veces, casi nunca 3% casi nuca y el 1% dijo nunca. Estos resultados se

visualizan en la siguiente fig. 15.

INCENTIVO SALARIAL

NuncaCasi nunca
1% 3%

Siempre
54%
asi siempre
29%

Tabla 17

16. ¢, Cuando laboramos mas horas lo reconocen como horas extras?

Nunca 17

Casi nunca 65

A veces 87

Casi siempre 9

Siempre 2 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 17, nos muestra que el 48% afirma que a veces cuando
colaboran més horas lo reconocen como horas extras, el 36% respondieron
casi nunca, mientras que solo el 10% nunca, el 5% dijeron casi siempre y el
1% dijeron siempre. Dicho resultado se puede visualizar en la siguiente fig.
16.

INCENTIVO SALARIAL
Casi siempre Siempre Nunca
5% 1% 10%

Casi nunca
36%

Tabla 18

17. ¢ Considera que la institucion como incentivo debe pagar las horas extras?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 0

Casi siempre 35

Siempre 145 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 18, nos muestra que el 81% considera que siempre la
institucion debe pagar los incentivos como horas extras, el 19% respondieron

casi siempre. Estos resultados se pueden concretizar en la fig. 17.

INCENTIVO SALARIAL

Nunca_ Casi nunca

0% 0% Casi siempre
19%

Siempre
81%

Tabla 19

18. ¢Ha recibido reconocimientos como una celebracion por parte de la
organizacién?

Nunca 30

Casi nunca 0

A veces 9

Casi siempre 96

Siempre 45 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 19, el 53% afirma que casi siempre ha recibido
reconocimientos como una celebracién por parte de la organizacion, el 25%
siempre, el 17% nunca, mientras que solo el 5% a veces. Estos resultados que

a continuacion se presenta en la fig. 18.

INCENTIVO SALARIAL

Nunca

17% .
Siempre Casi nunca

25% 0%

Casi siempre
53%

Tabla 20

19. ¢ El area de RRHH estimula el interés al trabajo de personal?

Nunca 60

Casi nunca 90

A veces 30

Casi siempre 0

Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 20, nos muestra que el 50% casi nunca el area de RRHH
estimula el interés al trabajo del personal, el 33% nunca, el 17% a veces.

Dichos resultados se objetivizar en la siguiente fig.19

INCENTIVO SALARIAL

Casi siempre __Siempre

0%/_ 0%

Nunca
33%

Casi nunca
50%

Tabla 21

20. ¢Es premiado por presentar un adecuado rendimiento en su labor?

Nunca 24

Casi nunca 120

A veces 36

Casi siempre 0

Siempre 0 180
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Fuente. Cuestionario aplicado.

En la tabla 21, nos muestra que el 67% afirma que casi nunca es
premiado por presentar un adecuado rendimiento en su labor, el 20% a veces,

mientras que el 13% nunca. Estos resultados se pueden visualizar en la fig 20.

INCENTIVO SALARIAL

SiempreCasi siempre punca
0% 0% 13%

Casi nunca
67%

VARIABLE X
DIMENSION CALIDAD DE TRABAJO
Tabla 22

1. ¢Considero que produce o realiza un trabajo con errores?

Nunca 60

Casi nunca 99

A veces 9

Casi siempre 12

Siempre 0 180

Fuente: cuestionario aplicado.



60

La tabla 22, nos muestra que el 55% afirma que casi nunca considera
que produce o realiza un trabajo con errores, el 33% nunca, el 7% casi siempre,
mientras que solo el 5% a veces. Estos resultados se pueden visualizar en la
fig. 21.

RENDIMIENTO LABORAL
Casi siempre Siempre
7% 0%

Nunca
33%

Casi nunca
55%

Tabla 23

2. ¢Usted considera que realiza un trabajo ordenado?

Nunca 0

Casi nunca 15

A veces 15

Casi siempre 81

Siempre 69 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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La tabla 23, el 45% afirma casi siempre considerar que realiza un
trabajo ordenado, el 39% siempre, el 8% a vecesy el otro 8% casi nunca. Dicho

resultado se puede verificar en la siguiente fig.22.

RENDIMIENTO LABORAL

Nunca Casi nunca
0% 8%

A veces
8%

Siempre
39%

Casi siempre
45%

Tabla 24

3. ¢Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

Nunca 0

Casi nunca 6

A veces 9

Casi siempre 120

Siempre 45 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 24, el 67% afirma que siempre realiza un trabajo
en los tiempos establecidos, el 25% casi siempre, el 5% a veces, mientras que

solo el 3% casi nunca. Estos resultados se pueden objetivizar en la fig.23.

RENDIMIENTO LABORAL

Nunca  casinunca
0% 3%

Casi siempre
25%

Siempre
67%

Tabla 25

4. ¢Considera que produce o realiza un trabajo metddico?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 6

Casi siempre 114

Siempre 60 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 25, el 64% afirma que casi siempre considera que
produce o realiza un trabajo metodico, el 33% siempre, el 3% a veces. Dicho

resultado se puede objetivizar en la siguiente fig.24.

RENDIMIENTO LABORAL

Casi nunca Nunca
0% 0%

Siempre
33%

Casi siempre
64%

Tabla 26

5. ¢Demuestra iniciatica en la realizacion de actividades?

Nunca 0

Casi nunca 3

A veces 3

Casi siempre 25

Siempre 155 180

La tabla 26, nos muestra que el 79% afirma que siempre demuestra
iniciativa en la realizacion de actividades, el 13% casi siempre, el 5% a veces

y el otro 3% casi nunca. Estos resultados se pueden verificar en la fig. 25.
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RENDIMIENTO LABORAL

Nunca
0%

Casi nuncg, yeces

N, % 5%

Siempre
79%

Tabla 27

6. ¢Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 9

Casi siempre 102

Siempre 69 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo a la tabla 27, el 57% afirma que casi siempre tiene nuevas

ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones de
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trabajo, el 38% siempre, mientras que el 5% a veces. Dicho resultado se puede

visualizar en la siguiente fig. 26.

RENDIMIENTO LABORAL

Casi nunca_Nunca A veces
0% % 5%

Siempre
38%

Casi siempre
57%

Tabla 28

7. ¢Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 0

Casi siempre 108

Siempre 72 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 28, nos muestra que el 60% afirma casi siempre se anticipa
a las necesidades o problemas futuros, el 40% siempre. En la siguiente fig. 27

se concretiza los resultados Fig.7
RENDIMIENTO LABORAL

Casi nunca_Nunca A veces
0% \Q%/_ 0%

Siempre
40%

si siempre
60%

Tabla 29

8. ¢Vamas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor?

Nunca 0

Casi nunca 12

A veces 18

Casi siempre 90

Siempre 60 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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De acuerdo a la tabla 29, el 50% afirma casi siempre va mas alla de los
requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, el 33% siempre, el 10% a

veces, mientras que solo el 7% casi nunca. En la fig. 28 se observa los

resultados.
RENDIMIENTO LABORAL
Nunca Casinunca
0% 7%
Siempre

33%

Casi siempre
50%
Tabla 30

9. ¢Cumple con los objetivos de trabajo demostrando iniciativa en la

realizacion de actividades?

Nunca 0

Casi nunca 3

A veces 3

Casi siempre 114

Siempre 60 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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En la tabla 30, nos muestra que un 63% afirma que casi siempre cumple
con los objetivos de trabajo demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades, el 33% siempre, el 2% a veces y el otro 2% casi nunca. Dicho

resultado se puede verificar en la fig.29.

RENDIMIENTO LABORAL

Nunca Casi nunca
0% 2%

Siempre
33%

Casi siempre
63%

Tabla 31

10. ;Se muestra atento al cambio implementando nuevas tecnologias de

trabajo?
Nunca 0
Casi nunca 3
A veces 12
Casi siempre 90
Siempre 75 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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La tabla 31, nos muestra que el 50% afirma que casi siempre se muestra
atento al cambio implementando nuevas tecnologias de trabajo, el 41%
siempre, el 7% a veces, mientras que el 2% casi nunca. Estos resultados se

pueden objetivizar en la siguiente fig.

RENDIMIENTO LABORAL

Nunca Casi nunca
0% 2%

Siempre
41%

Casi siempre
50%

Tabla 32

11. ;Acceder a instancias de actualizacién de conocimientos de manera formal

y aplica nuevas tecnologias en el ejercicio de sus funciones?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 54

Casi siempre 72

Siempre 48 180

Fuente: cuestionario aplicado.
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La tabla 32, nos muestra que el 41% afirma casi siempre acceder a
instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica
nuevas tecnologias en el ejercicio de sus funciones, el 31% a veces, mientras

que el 28% siempre. Dicho resultado se puede verificar en la fig.31.

RENDIMIENTO LABORAL

Casi nuncaNunca
0% 0%

Siempre
28%

Casi siempre
41%
DIMENSION
DESEMPENO CONTEXTUAL
Tabla 33

12. ;Puede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes?

Nunca 0

Casi nunca 0
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A veces 15
Casi siempre 120
Siempre 45 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo a la tabla 33, el 67% afirma que casi siempre puede
trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes, el 25%
siempre, mientras que solo el 8% a veces. Estos resultados que se presenta a

continuacién en la fig. 32 se puede concretizar.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Casi nunca_Nunca
0% 0%

Siempre
25%

Casi siempre
67%
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Tabla 34

13. ¢Dentro de los ambientes de trabajo se respira un buen ambiente?

Nunca 0
Casi nunca 18
A veces 6

Casi siempre 72

Siempre 54 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 34, nos muestra que el 48% afirma casi siempre que dentro
de los ambientes de trabajo se respira un buen ambiente, el 36% siempre, el
12% casi nunca, mientras que solo el 4% a veces. Dicho resultado se

visualiza en la siguiente fig.

DESEMPENO CONTEXTUAL
Nunca Casi nunca
0% 12%

Siempre
36%

Casi siempre
48%
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Tabla 35

14.  ;Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de la instituciéon?

Nunca 0

Casi nunca 6

A veces 3

Casi siempre 90

Siempre 81 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo a la tabla 35, el 50% afirma que casi siempre atiende con
mucha cortesia a los demas miembros de la institucion, el 45% siempre, el 2%
casi nunca, mientras que el 1% a veces, Estos resultados se puede verificar en
la fig.34.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Nunca Casi nunca
0% 3%

Siempre
45%

si siempre
50%
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Tabla 36

15. ¢ Colaboro con mis deméas comparieros en las actividades programadas por

la institucion?

Nunca 0

Casi nunca 6

A veces 9

Casi siempre 78

Siempre 57 180

El cuadro 36, nos muestra que el 52% afirma casi siempre colaborar
con los demas comparieros en las actividades programadas por la institucion,
el 38% siempre, el 6% a veces, mientras que solo el 4% casi nunca. Estos

resultados se observa en la siguiente fig.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Nunca

. Casi nuncj
0% 4%

Siempre
38%

Casi siempre
52%
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Tabla 37

16. ;En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracion entre mis

comparieros?
Nunca 0
Casi nunca 0
A veces 3
Casi siempre 114
Siempre 63 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 37, el 63% afirma casi siempre que el ambiente
del trabajo es notorio la colaboracion entre sus comparieros, el 35% siempre,
mientras que solo el 2% a veces. Dicho resultado se puede visualizar en la fig.
36.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Casi nunca

Nunca
0% Q%

Siempre
35%

asi siempre
63%
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Tabla 38

17. ¢Presta atencion a las sugerencias o conejos de mis comparieros?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 21

Casi siempre 99

Siempre 60 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 38, nos muestra que el 55% afirma que casi siempre presta
atencion a las sugerencias o concejos de sus compafieros, el 33% lo hace
siempre, mientras que solo el 12% a veces. Estos resultados se objetiviza en
lafig. 37.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Nuncgasi nunca
0% 0%

Siempre
33%

Casi siempre
55%
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Tabla 39

18. ¢La atencion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la

institucion?
Nunca 0
Casi nunca 0
A veces 30
Casi siempre 120
Siempre 30 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 39, nos muestra que el 67% afirma que casi siempre la
atencion es un factor principal para cumplir con sus actividades de la
institucion, el 17% siempre, mientras que solo el 16% a veces. Dicho

resultado se puede verificar en la siguiente fig.38

DESEI\@PENO CONTEXTUAL

asl nunca Nunca

0% 0%

Siempre
30%

Casi siempre
67%
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Tabla 40

19. { Me comunico de manera fluida y frecuente con mis comparieros?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 0

Casi siempre 102

Siempre 78 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo el cuadro 40, el 57% afirma que casi siempre se comunica
de manera fluida y frecuente con sus compafieros, mientras que el 43% lo

hace siempre. Dicho resultado se puede verificar en la fig. 39.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Nunca _Casi nunca
0% 0%

Siempre
43%

i siempre
57%
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Tabla 41

20. ¢La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades

de la institucion?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 15

Casi siempre 126

Siempre 39 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 41, nos muestra que el 70% afirma casi siempre tener la
comunicacion que es un factor principal para que cumpla con sus actividades,

el 22% siempre, mientras que solo el 8% a veces.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Casi nuncaNunca
0% 0%

Siempre
22%

Casi siempre
70%
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Tabla 42

21. ¢ Dentro de la institucién me apoyo constantemente de mis comparieros?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 2

Casi siempre 70

Siempre 108 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 42, nos muestra que el 60% afirma siempre que dentro de
la institucion se apoya constantemente con sus comparieros, el 39% lo hace

casi siempre, el 1% a veces, Estos resultados se pueden verificar en la fig. 41.

DESEMPENO CONTEXTUAL

Nunca

Casi nunca__0%
0%

Casi siempre
39%

Siempre
60%
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Tabla 43

22. ¢ Ante un problema participo y apoyo en la solucion de este?

Nunca 0

Casi nunca 2

A veces 5

Casi siempre 74

Siempre 99 180

Fuente: cuestionario aplicado

De acuerdo al cuadro 43, el 55% afirma que siempre ante un problema
participa y apoya en la solucion, el 41% lo hace casi siempre, 3% a veces,
mientras que solo el 1% casi nunca. Dicho resultado se observa en la siguiente

fig.

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca Nunca
1% 0%

si siempre
41%

Siempre
55%
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Tabla 44

23. ¢Colabora con la implementacion y utilizacion de la tecnologia para

optimizar proceso de trabajo?

Nunca 0

Casi nunca 2

A veces 5

Casi siempre 69

Siempre 104 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 44, el 58% afirma que siempre colabora con la
implementacion y utilizacion de la tecnologia, el 38% lo hace casi siempre,
el 3% a veces, mientras que solo el 1% casi nunca. Dicho resultado se puede

verificar en la fig. 23.

TRABAJO EN EQUIPO

Nunca Casi nunca
0% 1%

asi siempre
38%

Siempre
58%
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24. ;i Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion de

trabajos y tareas en equipo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 30

Casi siempre 72

Siempre 78 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 45, nos muestra que el 43% siempre asume con agrado y

demuestra buena disposicion en la realizacién de trabajos y tareas en equipo,

el 40% lo hace casi siempre, mientras que solo el 17% lo hace a veces. Dicho

resultado se puede visualizar en la siguiente fig. 44

Siempre
43%

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca

Casi siempre
40%
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Tabla 46

25. ¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajos en equipo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 3

Casi siempre 75

Siempre 102 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 46, el 57% afirma siempre aportar ideas para
mejorar procesos de trabajo en equipo, 41% lo hace casi siempre, mientras
que solo el 2% lo hace a veces. En la fig.45 que se presenta a continuacion se

concretizan los resultados.

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca__Nuncd
0% 0%

asi siempre
41%

Siempre
57%
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Tabla 47

26. ¢ Colabora con actividades extraordinarias a su funcion?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 12

Casi siempre 54

Siempre 114 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 47, nos muestra que un 63% afirma siempre que colabora
con actividades extraordinarias a su funcién, el 30% lo hace casi siempre,
mientras que solo el 7% lo hace a veces. Estos resultados se pueden verificar

en la siguiente fig. 46

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca _Nunca
0% 0%

asi siempre
30%

Siempre
63%
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Tabla 48

27. ;Colabora con sus compafieros armoniosamente sin considerar raza,

religién, origen nacional, sexo, edad o minusvalias?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 0

Casi siempre 44

Siempre 126 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 48, el 74% afirma siempre que colabora con
sus compafieros armoniosamente sin considerar raza, religion, origen
nacional, sexo, edad o minusvalia, mientras que el 26% lo hace casi siempre.

Estos resultados se objetiviza en la fig. 47.

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca Nunca
0% 0%

Casi siempre
26%

Siempre
74%
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Tabla 49

28. ¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al

interior del equipo de trabajo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 6

Casi siempre 120

Siempre 54 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 49, nos muestra que el 67% afirma que casi siempre
resuelve de forma eficiente dificultades conflictivas al interior del equipo de
trabajo, el 30% lo hace siempre, mientras que solo el 3% lo hace a veces.

Dicho resultado se puede visualizar en la siguiente fig. 48.

TRABAJO EN EQUIPO

N Casi nunca
unca
0%

0%

Siempre
30%

Casi siempre
67%
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Tabla 50

29. ¢Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma

conjunta con sus compafieros?

Nunca 0

Casi nunca 3

A veces 9

Casi siempre 54

Siempre 114 180

Fuente: cuestionario aplicado

El cuadro 50, nos muestra que el 63% siempre informa oportunamente
a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta con sus comparieros, el
30% lo hace casi siempre, el 5% a veces, mientras que solo el 2% casi nunca.

Dicho resultado se puede verificar en la fig. 49.

TRABAJO EN EQUIPO
Nunca_ Casi nunca
0% 2%

Casi siempre
30%

Siempre
63%




89

Tabla 51

30.  ¢Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuando

relaciones interpersonales y trabajo en equipo?

Nunca 0

Casi nunca 6

A veces 3

Casi siempre 117

Siempre 54 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 51, el 65% afirma que casi siempre promueve
un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonales y
trabajo en equipo, el 30%, mientras que el 3% casi nunca y el 2% a veces lo

hace. Estos resultados se pueden visualizar en la siguiente fig. 50.

TRABAJO EN EQUIPO

Nunca_Casi nunca
0% 3%

Siempre
30%

Casi siempre
65%
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Tabla 52

31. ; Considera que tiene una buena relacién con sus comparieros de trabajo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 9

Casi siempre 126

Siempre 45 180

Fuente: cuestionario aplicado.

De acuerdo al cuadro 52, el 70% afirma casi siempre considera que
tiene una buena relacion con sus compafieros de trabajo, el 25% lo hace
siempre, mientras que solo el 5% a veces. Estos resultados se concretizan en

la fig.51.

TRABAJO EN EQUIPO

Casi nunca_Nunca
0% 0%

Siempre
25%

Casi siempre
70%
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Tabla 53

32. ¢ Se siente identificado con su equipo de trabajo?

Nunca 0

Casi nunca 0

A veces 0

Casi siempre 96

Siempre 84 180

Fuente: cuestionario aplicado.

El cuadro 53, nos muestra que el 53% afirma casi siempre que se siente
identificado con su equipo de trabajo, mientras que el 47% lo hace siempre.

Dicho resultado se puede verificar en la fig.52.

TRABAJO EN EQUIPO

Nunca_ Casi nunca
0% 0%

Siempre
47%

si siempre
53%
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5.2 Andlisis inferencial

Respecto al rendimiento laboral la mayoria del personal administrativo si
sabe que cumple con sus labores indicadas, pero que al mismo tiempo no son
recompensadas a veces cuando hacen horas extras y que las gratificaciones no son

oportunas y en muchos del caso no satisface para la educacion de sus hijos.

El personal administrativo se encuentra preocupado por el problema de
falta del incremento oportuno del salario y esta consciente que dedica a tiempo
completo a su trabajo y estd comprometido en todos los estandares del trabajo,
podriamos decir, que estan predispuestos a ser actores activos, para participar en

todo intento de contrarrestar esta situacion.

Respecto a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas podemos

rescatar lo siguiente:
Remuneracion Salarial
1. Salario vs expectativas

La mayoria afirma que su salario mensual no cubre sus expectativas,
y comparado con la gestion anterior esto no mejoro. Durante las entrevistas
se pudo observar que no existe unidad entre el personal administrativo por tal

motivo no se ponen de acuerdo para reclamar sus derechos.

2. Elsalario vs estandar del mercado
La gran mayoria afirma que su salario no esta dentro del estdndar del
mercado. Por lo indicado, los entrevistados se debe a la poca atencion de las

autoridades universitarias.
3. Sueldo vs justo relacion con aportacion

La gran mayoria afirma que su sueldo que recibe no es justo en relacion

con la aportacién a los logros y que comparado con la gestion anterior los
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sueldos siguen igual. Esto se debe a que muchos de los trabajadores no
reclaman sus derechos laborales, quizas por el temor de los despidos.

El sueldo vs trabajo
La mayoria afirma que su sueldo no es el maximo que se le podria
pagar, incluso varios entrevistados indican que comparado con la gestién

anterior sigue igual.
Sueldo vs capacidad

La mayoria afirma que prefiere que su sueldo este de acuerdo a su
capacidad. El anhelo que tiene la mayoria es que su sueldo debe de ser de
acuerdo a su capacidad de esfuerzo, y al ser retribuidos ellos se entregarian

mas al trabajo.
Incentivo salarial

6. Objetivos institucionales vs bonos
La mayoria afirma que no recibe un bono como premio cuando se
logra los objetivos institucionales. Esto va de la mano con lo que expresaban

algunos entrevistados, que se quedan callados y no reclaman sus derechos.
7. Bonificacion vs gastos de educacion

La gran mayoria afirma que no le permite solventar los gastos de
educacion de sus hijos con la bonificacion que recibe. Esto se debe a que las
gratificaciones o los bonos no son suficientes para el gasto que hacen los

padres a sus hijos.

8. Resultados positivos vs trabajadores
En este caso podriamos afirmar que la gran mayoria de entrevistados
considera que la institucion debe dar como incentivo el pago de las horas
extras y debido al desconocimiento de los derechos laborales se callan y no

reclaman.
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9. El &rea de RRHH vs interés al trabajo

La mayoria afirma que el &rea de RRHH debe estimular el interés al
trabajo del personal, con dinamicas, sorteos o incentivos que, de alguna

manera, motive y genere mayor interés y entrega al trabajo.

En este caso se podria afirmar que los resultados positivos de la
institucion no son repartidos entre los trabajadores. Segun refieren los
entrevistados, esto quiza se debe a los intereses personales que tienen los

jefes.
Calidad de trabajo
11. Trabajo metodico

En este caso podriamos afirmar que la gran mayoria considera que
produce o realiza un trabajo metddico. En este caso todo trabajador es

consciente de la entrega en su trabajo.
12. Nuevas ideas vs originalidad

La gran mayoria afirma que tiene nuevas ideas y muestra

originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones de trabajo.
13. Problemas futuros

La mayoria afirma que se anticipa a las necesidades o problemas

futuros. Esto debe a la dedicacion que le pone al trabajo y a su institucion.
14. Objetivos de trabajo vs iniciativa

En este caso podriamos afirmar que la gran mayoria cumple con los

objetivos de trabajo demostrando iniciativa en la realizacion de actividades.
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Cambio vs tecnologias

La gran mayoria afirma que se muestra atento al cambio
implementando nuevas tecnologias de trabajo. Esto demuestra que el
personal es entrega en el trabajo y se prepara con nuevas tecnologias para

el cambio en el trabajo.

Desempefio contextual

16.

17.

18.

19.

20.

Cortesia vs institucion

La mayoria afirma que atiende con mucha cortesia a los demas
miembros de la institucion, esto demuestra que hay empatia en el trabajo

que se vive un ambiente empatico.
Trabajo vs colaboracion

La mayoria afirma colaborar con los demas compafieros en las
actividades programadas por la institucion, esto demuestra su entrega en

el trabajo, su puntualidad, disciplina y responsabilidad.
Atencion vs actividades de la institucion

La gran mayoria afirma que la atencion es un factor principal para
cumplir con sus actividades de la institucidn. Esto quizas se debe a que han

tenido una buena formacién en el hogar.
Compafieros vs raza, religion, nacionalidad, sexo, edad o minusvalia.

En este caso podriamos afirmar que la mayoria absoluta colabora
con sus comparieros armoniosamente sin considerar raza, religion, origen
nacional, sexo, edad o minusvalia. Esto se debe a que han tenido una

buena formacion religiosa para tratar a sus compafieros a todos por igual.

Compafieros vs raza, religion, nacionalidad, sexo, edad o minusvalia
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En este caso podriamos afirmar que la mayoria absoluta colabora con
sus compafieros armoniosamente sin considerar raza, religion, origen
nacional, sexo, edad o minusvalia. Esto se debe a que han tenido una

buena formacion religiosa para tratar a sus compafieros a todos por igual.
Solucion vs conflictos

La mayoria absoluta afirma que resuelve de forma eficiente

dificultades conflictivas al interior del equipo de trabajo.

Informe vs acciones

La gran mayoria afirma que oportunamente informa a su jefe sobre

acciones efectuadas en forma conjunta con sus comparieros.
Promueve vs trabajo en equipo

En este caso podriamos afirmar que la gran mayoria promueve
un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

Comunicacion vs actividades de la institucion

La mayoria absoluta afirma tener la comunicacién que es un factor
principal para que cumpla con sus actividades, esto es muy importante

para que haya una buena comunicacion con todos.
Problema vs solucién

La mayoria afirma ante un problema que participa y apoya en la

solucion, esto es bueno para no generar mas conflictos dentro del trabajo.

Trabajo en equipo

26.

Tecnologia vs procesos de trabajo
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La mayoria afirma que colabora con la implementacion vy
utilizacion de la tecnologia. Porque es consiente que un mundo cada vez

mas cambiante necesitamos adecuarnos.
5.3 Discusion de resultados

Con un nivel de significancia de 0,05 se puede afirmar que existe una
relacion significativa entre el incremento oportuno de la remuneracién y el
rendimiento laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Hermilio VValdizéan.

Este resultado guarda relacion con el obtenido por Carnaque (2014), que
sustentd que existe una correlacion positiva alta entre el sistema de

compensacion salarial y el desempefio laboral.

Con un nivel de significancia de 0,05 y un coeficiente de correlacién de
0,9803, se comprueba que existe una relacion positiva fuerte entre la
remuneracion salarial y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan,

comprobandose asi la primera sub hipétesis.

Con un nivel de significancia de 0,05 y un coeficiente de correlacion de
0,9805, se comprueba que existe una relacion positiva fuerte entre el incentivo
salarial con el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, comprobandose asi la segunda sub

hipdtesis.
5.4 Aporte a la investigacion

Es importante el presente trabajo de investigacion como aporte a la
comunidad cientifica para poder asi tener pardmetros sobre el tema de falta de
incremento oportuno del salario y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL y que es el inicio, ya que no se encontrd
evidencias sobre el tema, para poder continuar los futuros trabajos de

investigacion.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre la falta de incremento oportuno de la
remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de acuerdo a lo demostrado estadisticamente

que impacta directamente en la productividad en la institucion.

Existe una relacion directa a la falta de incentivo salarial, la mayoria de los
encuestados afirma que hay serios problemas sobre el salario del personal que no esta
de acuerdo a los estandares del mercado, las horas extras no son retribuidas y la gestion
de las autoridades en temas laborales no son diferentes con respecto a la gestién
anterior, mientras que un minimo porcentaje afirma no alarmarse mucho por estos

problemas.
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SUGERENCIAS

Se recomienda a la UNHEVAL- Huanuco, a cumplir con los principios,

lineamientos y normas laborales de la ley.

Se recomienda a la universidad a trabajar en forma conjunta con todas las areas
para poder contrarrestar la falta de incremento oportuno del salario de acuerdo a

su rendimiento laboral.

Realizar capacitaciones, de parte de las autoridades universitarias

correspondientes, para mejorar la calidad laboral.

Se recomienda investigar mas sobre la falta de incremento oportuno salarial del
personal y que las autoridades universitarias se involucren mas en estos temas

destinando méas presupuesto.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: “FALTA DE INCREMENTO OPORTUNO DE LA REMUNERACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN”

OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSION | METODOLOGIA
PROBLEMA
Objetivo general Remuneracion | Ambito
Problema de . . Formulacion de Variable .
Determinar la relacion salarial
investigacion general hipétesis general asociada Universidad Nacional
de la falta de
¢Cual es la relacion entre | Incremento ) Hermilio Valdizan,
Incremento Oportuno Existe una re'acién Incentivo
la falta de incremento ., oportuno de . ubicada en el Distrito
de la remuneraciony | significativa entre la salarial _
oportuno de la . la de Pillco Marca,
el rendimiento laboral | f31ta de incremento
remuneracion y el . remuneracion . Provincia y Region
y de los trabajadores de | gportuno de la Calidad de yRed
rendimiento laboral de . ) ) Huéanuco.
Ia UanQrS'dad remuneracién y el '[I‘abajO
los trabajadores de la . .
N . Nacional Hermilio rendimiento laboral de _ Tipo de investigacion
Universidad Nacional L Variable de .
Hermilio Valdizan? valdizan los trabajadores de la supervision pesempeno i iqaci
' Objetivos especificos | ynjversidad Nacional P - contextual S una Investigacion
. - Rendimiento bésica, cuantitativa,
Problemas de . .| Hermilio Valdizan.
Determinar la relacion laboral

investigacion especificos

de la remuneracién

retrospectiva, no
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¢Cual es la relacion entre
la remuneracion salarial
y rendimiento laboral de
los trabajadores
administrativos de la de
la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan?

¢Cual es la relacion entre
el incentivo salarial y
rendimiento laboral de
los trabajadores de la
Universidad Nacional

Hermilio

Valdizan?

salarial y rendimiento

laboral de los

trabajadores de la de
la Universidad
Nacional Hermilio

Valdizan.

Determinar la relacion
del incentivo salarial y
rendimiento laboral de
los trabajadores de la
de la Universidad
Nacional Hermilio

Valdizéan.

Formulacion de

hipdtesis especificas

Existe una relacion
significativa entre la
remuneracion salarial y
el rendimiento laboral
de los trabajadores de la
de la Universidad
Nacional Hermilio

Valdizéan.

Existe una relacion
significativa entre el
incentivo salarial y el
rendimiento laboral de
los trabajadores de la de
la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan

Trabajo en

equipo

experimental y

transversal.

Nivel

Correlacional

Disefio de
investigacion

No experimental

Técnicas
Encuesta
Instrumento

Cuestionario




107

ANEXO 02

| @B EScuELA DEPOSGRADO. |

[

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA:

TITULO: “FALTA DE INCREMENTO OPORTUNO DE LA REMUNERACION
Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN”

OBJETIVO: Determinar la relacién de la falta de incremento oportuno de la
remuneracion y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
UNHEVAL.

INVESTIGADOR: PANIORA SANCHEZ YANINA
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la

intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huénuco,2019



ANEXO 03

INSTRUMENTOS

FALTO DE INCREMENTO DE REMUNERACION”

Finalidad

108

Este instrumento tiene por finalidad medir el falto de incremento de remuneracién de

los trabajadores administrativos de la UNHEVAL, en tal sentido se le solicita

colaborar con la investigacion, respondiendo las preguntas que se indican de acuerdo

a lo que usted cree con sinceridad.

Instrucciones

A continuacion, se presenta una serie de preguntas, léalos determinadamente y segln

sea su opinién marque con una X en el casillero correspondiente.

DATOS GENERALES
Edad:------=-enemememeeee e Sexo (M) (F)
5 4 3 2
CASISIEMPRE | A VECES CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
VARIABLE X 11213 5
DIMENSION

REMUNERACION SALARIAL

mis expectativas.

Considero que el salario mensual que percibo cubre

2 Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas.

mercado.

El salario que percibo esta dentro del estandar del
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4 Considero que la labor que realizo se ajusta a mi
salario.
Es apropiado con la forma de como se fijan las

5 .
remuneraciones

6 Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en
relacion con la aportacion a los logros

7 Considero que el Estado debe incrementar el
monto de las gratificaciones.
El sueldo que recibe por su trabajo es el maximo que

8
pueden pagarle.

9 La remuneracién que recibe respecto al
mercado es competitiva

DIMENSION

INCENTIVO SALARIAL

Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad

10

11 | Cuando se logran los objetivos institucionales
recibo un bono como premio.

12 | La institucion por politica me otorga incentivos a

través de bonos.
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13 | Con la bonificacion por educacién le permite solventar
los gastos de educacion de sus hijos

14 | Recibe algin otro complemento
salarial variable por su esfuerzo en el trabajo

15 | Todos participamos en consecucion de los objetivos
institucionales.

16 | Cuando laboramos mas horas lo reconocen como
"horas extras"

17 | Considero que la institucion como incentivo debe
pagar las "horas extras"

18 | Ha recibido reconocimientos como una celebracion
por parte de la organizacion

19 | El area de RR. HH estimula el interés al trabajo del
personal

20 | Es premiando por presentar un adecuado

rendimiento en su en su labor
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CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE

“RENDIMIENTO LABORAL”
Finalidad

Este instrumento tiene por finalidad medir el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la UNHEVAL, en tal sentido se le solicita
colaborar con la investigacion, respondiendo las preguntas que se indican de

acuerdo a lo que usted cree con sinceridad.

Instrucciones

A continuacion, se presenta una serie de preguntas, léalos determinadamente y
segun sea su opinion marque con una X en el casillero correspondiente.
DATOS GENERALES

Edad: ----=-=-=nemememmmmecme oo eeeee Sexo: (M) (F)
5 4 3 2 1
CASISIEMPRE | A VECES CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
VARIABLE X 112 |3 |4 |5
DIMENSION

CALIDAD DE TRABAJO

Considero que produce o realiza un trabajo con errores

2 Ud. considera que realiza un trabajo ordenado.

3 Realiza un trabajo en los tiempos establecidos.
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4 Considera que produce o realiza un trabajo metddico.

5 Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades.

6 Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora
de enfrentar o manejar situaciones de trabajo.

7 Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8 Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor.

9 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades.

10 | Se muestra atento al cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

11 | Accede a instancias de actualizacién de conocimientos
de manera formal y aplica nuevas metodologias en el
ejercicio de sus funciones.

DIMENSION

DESEMPENO CONTEXTUAL

12

Puede trabajar  independientemente  utilizando

metodologias coherentes.
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13 | Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un
ambiente de tranquilidad

14 | Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de
la institucion.

15 | Colaboro con mis demas compafieros en las
actividades programadas por la institucion.

16 | En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracion
entre mis comparieros. .

17 | Presto atencion a las sugerencias o0 concejos de
mis comparneros.

18 | La atencidn es un factor principal para cumplir  con
mis actividades de la institucion.

19 | Me comunico de manera fluida y frecuente con mis
comparieros.

20 | La comunicacion es un factor principal para cumplir
con mis actividades de la institucion.

21 | Dentro de la institucion me apoyo constantemente

de mis compafieros.

DIMENSION
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TRABAJO EN EQUIPO

22

Ante un problema, participo y apoyo en la

solucion de este.

23

Colabora con la implementacion vy utilizacion de

tecnologias para optimizar procesos de trabajo

24

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la

realizacion de trabajos y/o tareas en equipo.

25

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo

26 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcién

27 | Colabora con sus compafieros armoniosamente
sin considerar raza, religion, origen nacional, sexo,
edad o minusvalias

28 | Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo.

29 | Informa oportunamente a su jefe sobre acciones
efectuadas en forma conjunta con sus comparieros

30 | Promueve un clima laboral positivo, propiciando

adecuada relaciones interpersonales y trabajo en

equipo.
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31 | Considera que tiene una buena relacion con sus
compafieros de trabajo.
32 | Se siente identificado con su equipo de trabajo.
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ANEXO 04. VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Nombre del experto: LAURENCIO ENRIQUE ELMAN Especialidad: GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

Calificar con 1, 2, 3, 4, cada item respecto a los criterios de relevancia. coherencia, suficiencia y claridad

DIMENSION iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considero que el salario mensual que percibo cubre mis expectativas. 4 4 4 4
Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas. -+ 4 4 4
El salario que percibo estd dentro del estindar del mercado. -+ 4 - 4
) Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario. -+ 4 4 4
REMUNERACION Es apropiado con la forma de cémo se fijan las remuneraciones 4 - 4 4
SALARIAL Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los 4 4 4 4
logros
Considero que el Estado debe incrementar el monto de as gratificaciones. 4+ 4 4 4
El sueldo que recibe por su trabajo es el maximo que pueden pagarle. 4+ 4 4 4
La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva -+ 4 4 4
Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad -+ 4 -+ 4
Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como premio. -+ 4 4 4
La institucion por politica me otorga incentivos a través de bonos. -+ 4 4 4
Con la bonificacion por educacion le permite solventar los gastos de educacion 4 4 4 4
de sus hijos
INCENTIVO Recibe algin otro complemento Salarial variable por su esfuerzo en el trabajo -+ 4 4 4
SALARIAL Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales. -+ 4 4 4
Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas extras” -+ 4 4 4
Considero que la institucion como incentivo debe pagar las "horas extras” 4 4 4 4
Ha recibido reconocimientos como una celebracion por parte de la organizacion 4 - 4 -
El area de RR. HH estimula el interés al trabajo del personal 4 e - L
Es premiando por presentar un adecuado rendimiento en su en su labor 4 4 4 4
DIMENSION iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA (| CLARIDAD
CALIDAD DE Considero que produce o realiza un trabajo con errores 4 4 4 4
TRABAJO Ud. considera que realiza un trabajo ordenado. 4 - 4 -
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Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. a - 4 -
Considera que produce o realiza un trabajo metadico. a 4 4 4
Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades. 4 4 4 4
Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar 4 4 4 4
situaciones de trabajo.
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 4 4
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. a - 4 -
Cumple con los objetivos de trabajo. demostrando iniciativa en la realizacion de 4 4
actividades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. 4 4 4 4
Accede a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica 4 4 4 4
nuevas metodologias en el gjercicio de sus funciones.
DESEMPENO Puede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes. a 4 4 4
CONTEXTLLAE Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un ambiente de tranquilidad a - 4 -
Atiendo con mucha cortesia a los demis miembros de la institucion. a 4 4 4
Colaboro con mis demds companeros en las  actividades programadas por 4 4 4 4
la institucion.
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracidn entre mis compafieros. . 4 4 4 4
Presto atencion a las sugerencias o concejos de mis compafieros. 4 4 4 4
La atencién es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 4 E 4 4
institucion.
Me comunico de manera fluida y frecuente con mis compafieros. 4 4 4 4
La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 4 4 4 4
institucion.
Dentro de la institucién me apoyo constantemente de mis compafieros. 4 4 4 4
Ante un problema, participo y apoyo en la solucion de este. 4 4 4 4
. Colabora con la implementacion y utilizacién de tecnologias para optimizar 4 E 4 4
NELARASOH KN procesos de trabajo
EQUIFO " . : "y .
Asume con agrado v demuestra buena disposicion en la realizacion de trabajos 4 4 4 4
v/o tareas en equipo.
Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo a 4 4 4
Colabora con actividades extraordinarias a su funcién 4 4 4 4
Colabora con sus companeros armoniosamente sin considerar raza. religion, 4 4 4 4

origen nacional, sexo, edad o minusvalias
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Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior 4 A 4 4
del equipo de trabajo.
Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta 4 4 4 4
€O SuUS compaiieros
Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuada relaciones 4 4 4 4
interpersonales v trabajo en equipo.
Considera que tiene una buena relacion con sus companieros de trabajo. 4 4 4 4
Se siente identificado con su equipo de trabajo. 4 - 4 4
;Hay alguna dimension o item que no fue evalvada? SI{ ) NO(X )  ;Qué dimension o item falta? ...,
DECISION DEL EXPERTO
El instrumento debe ser aplicado: SI{(X)NO{ ) g; /
1

Firmé 3-"sel-1u del c.xp-: rto
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: FRANCISCO PAREDES ABIMAEL ADAM  Especialidad: GESTION EMPRESARIAL

Calificar con 1, 2, 3, 4, cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

DIMENSION iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considero que el salario mensual que percibo cubre mis expectativas. 3 3 3 3
Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas. 3 3 3 3
El salario que percibo estd dentro del estandar del mercado. 3 3 3 3
Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario. 3 3 3 3
REMUNERACION Es apropiado con la forma de como se fijan las remuneraciones 3 3 3 3
BALAREIAL Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los 3 3 3 3
logros
Considero que el Estado debe incrementar el monto de as gratificaciones. 3 3 3 3
El sueldo que recibe por su trabajo es el miaximo que pueden pagarle. 3 3 3 3
La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva 3 3 3 3
Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad 3 3 3 3
Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como premio. 3 3 3 3
La institucién por politica me otorga incentivos a través de bonos. 3 3 3 3
Con la bonificacion por educacion le permite solventar los gastos de educacion 3 3 3 3
de sus hijos
INCENTIVO Recibe algin otro complemento Salarial variable por su esfuerzo en el trabajo 3 3 3 3
SALARIAL Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales. 3 3 3 3
Cuando laboramos mis horas lo reconocen como "horas extras” 3 3 3 3
Considero que la institucion como incentivo debe pagar las "horas extras” 3 3 3 3
Ha recibido reconocimientos como una celebracion por parte de la organizacion 3 3 3 3
El drea de RR. HH estimula el interés al trabajo del personal 3 3 3 3
Es premiando por presentar un adecuado rendimiento en su en su labor 3 3 3 3
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
CALIDAD DE Considero que produce o realiza un trabajo con errores 3 3 3 3
TRABAJO Ud. considera que realiza un trabajo ordenado. 3 3 3 3




Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. 3 3 3 3
Considera que produce o realiza un trabajo metadico. 3 3 3 3
Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades. 3 3 3 3
Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar 3 3 3 3
situaciones de trabajo.
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 3 3 3 3
Va mis alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. 3 3
Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de 3 3 3 3
actividades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. 3 3 3 3
Accede a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica 3 3 3 3
nuevas metodologias en el ejercicio de sus funciones.
DESEMPENO Puede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes. 3 3 3 3
CONTELITAL Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un ambiente de tranquilidad 3 3 3 3
Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de la institucion. 3 3 3 3
Colaboro con mis demas compafieros en las  actividades programadas  por 3 3 3 3
la institucidn.
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracién entre mis companeros. . 3 3 3 3
Presto atencion a las sugerencias o concejos de mis companeros. 3 3 3 3
La atencidn es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 3 3 3 3
institucion.
Me comunico de manera fluida y frecuente con mis compafieros. 3 3 3 3
La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 3 3 3 3
institucion.
Dentro de la institucién me apoyo constantemente de mis companieros. 3 3 3 3
Ante un problema, participo y apoyo en la solucion de este. 3 3 3 3
_ Colabora con la implementacion vy utilizacion de tecnologias para optimizar 3 3 3 3
TRAEASD EN procesos de trabajo
EQUIFO - o is 5 i -
Asume con agrado v demuestra buena disposicion en la realizacion de trabajos 3 3 3 3
v/o tareas en equipo.
Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo 3 3 3 3
Colabora con actividades extraordinarias a su funcion 3 3 3 3
Colabora con sus companeros armoniosamente sin considerar raza, religion, 3 3 3 3

origen nacional, sexo, edad o minusvalias

120
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Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior 3 3 3 3
del equipo de trabajo.
Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta 3 3 3 3
CON SUS Companieros
Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuada relaciones 3 3 3 3
interpersonales y trabajo en equipo.
Considera que tiene una buena relacion con sus companieros de trabajo. 3 3 3 3
Se siente identificado con su equipo de trabajo. 3 3 3 3
;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X )  ;Qué dimension o item falta? ...
DECISION DEL EXPERTO
El instrumento debe ser aplicado: ST(X)NO( )
Fraaeve

Firma y sello dkl experto
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Nombre del experto: ROJAS PORTAL RUBEN MAX

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad: MEDIO AMBIENTE Y DESARROLLO SOSTENIBLE

Calificar con 1, 2, 3, 4, cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

REMUNERACION

SALARIAL

Considero que el salario mensual que percibo cubre mis expectativas.

Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas.

El salario que percibo esta dentro del estindar del mercado.

Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario.

Es apropiado con la forma de como se fijan las remuneraciones

Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los
logros

R | LA | R | LA | LA | R

W [ B |

L[] L] ]

W [ | B |

Considero que el Estado debe incrementar el monto de as gratificaciones.

El sueldo que recibe por su trabajo es el maximo que pueden pagarle.

La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva

INCENTIVO
SALARIAL

Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad

Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como premio.

La institucion por politica me otorga incentivos a través de bonos.

Con la bonificacion por educacion le permite solventar los  gastos de educacion
de sus hijos

A | LA | RAD | LA | RAD | LA | L

W | L L] ||

L Q| L | ] L Ll |

W | b L] ||

Recibe algin otro complemento Salarial variable por su esfuerzo en el trabajo

Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales.

Cuando laboramos maés horas lo reconocen como "horas extras”

Considero que la institucion como incentivo debe pagar las "horas extras”

Ha recibido reconocimientos como una celebracion por parte de la organizacion

El drea de RR. HH estimula el interés al trabajo del personal

W | G| B L] W

W | G| B Lk W

Es premiando por presentar un adecuado rendimiento en su en su labor

L | R | R | R | | R |

3

| Ll Lud | G| L] L] L

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Considero que produce o realiza un trabajo con errores

3

3

3
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CALIDAD DE Ud. considera que realiza un trabajo ordenado. 3 3 3 3
TRABAJO Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. 3 3 3 3
Considera que produce o realiza un trabajo metodico. 3 3 3 3
Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades. 3 3 3 3
Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar 3 3 3 3
situacionas de trabajo.
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 3 3 3 3
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. 3 3 3
Cumple con los objetivos de trabajo. demostrando iniciativa en la realizacion de 3 3 3
actividades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. 3 3 3
Accede a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica 3 3 3 3
nuevas metodologias en el ejercicio de sus funciones.
DESEMPENO Fuede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes. 3 3 3 3
CONIEASUAL Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un ambiente de tranguilidad 3 3 3 3
Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de la institucion. 3 3 3 3
Colaboro con mis demds companeros en las  actividades  programadas  por 3 3 3 3
la institucion.
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracion entre mis compafieros. . 3 3 3 3
Presto atencion a las sugerencias o concejos de mis companieros. 3 3 3
La atencion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 3 3 3
institucion.
Me comunico de manera fluida y frecuente con mis comparneros. 3 3 3
La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 3 3 3
institucion.
Dentro de la institucion me apoyo constantemente de mis companeros. 3 3 3
Ante un problema. participo y apoyo en la solucion de este. 3 3 3
P P po Y apoy
_ Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar 3 3 3
THARASY BN procesos de trabajo
EQUIFO ; o ix " np _
Asume con agrado v demuestra buena disposicion en la realizacion de trabajos 3 3 3 3
v/o tareas en eguipo.
Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo 3 3 3
Colabora con actividades extraordinarias a su funcion 3 3 3
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Colabora con sus compafieros armoniosamente sin considerar raza, religion, 3 3 3 3
origen nacional, sexo, edad o minusvalias

Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior 3 3 3 3
del equipo de trabajo.

Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta 3 3 3 3
€On sus compaiieros

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuada relaciones 3 3 3 3
interpersonales v trabajo en equipo.

Considera que tiene una buena relacién con sus compaiieros de trabajo. 3 3 3 3
Se siente identificado con su equipo de trabajo. 3 3 3 3

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO(X )  ;Qué dimension o item falta? ...........cccooeiiiiiiiiiiiiiiiicecciei

o
DECISION DEL EXPERTO })
El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO( ) ﬁ /% 7

FIRMA Y SELLO DEL JUEZ
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: PEREZ CRUZ LIZ JAQUELINE  Especialidad: GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

Calificar con 1, 2, 3, 4, cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

REMUNERACION
SALARIAL

Considero que el salario mensual que percibo cubre mis expectativas.

3

3

Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas.

El salario que percibo esta dentro del estandar del mercado.

Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario.

Es apropiado con la forma de como se fijan las remuneraciones

Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los
logros

| L | )l | L

W[l L | W]

LA | b | R | | R

W) | ]

Considero que el Estado debe incrementar el monto de as gratificaciones.

El sueldo que recibe por su trabajo es el maximo que pueden pagarle.

La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva

INCENTIVO
SALARIAL

Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad

Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como premio.

La institucion por politica me otorga incentivos a través de bonos.

Con la bonificacion por educacion le permite solventar los gastos de educacion
de sus hijos

[P PRI O RS R R VR

B | LA | e L | L R L

R | | LA | L | RA | A | A

| | L L | (|

Recibe algiin otro complemento Salarial variable por su esfuerzo en el trabajo

Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales.

Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas extras”

Considero que la institucion como incentivo debe pagar las "horas extras”

Ha recibide reconocimientos como una celebracion por parte de la organizacion

El drea de RR. HH estimula el interés al trabajo del personal

| | W] G| L [ R

[FRJ QPR QTR TR P PR

[FER VSR VY VS ) VS s

Es premiando por presentar un adecuado rendimiento en su en su labor

[FS 0 NI RN R R FE R TR RS ]

3

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD




CALIDAD DE Considero que produce o realiza un trabajo con errores 3 3 3 3
TRABAJO Ud. considera que realiza un trabajo ordenado. 3 3 3 3
Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. i 3 k) 3
Considera que produce o realiza un trabajo metddico. i 3 3 3
Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades. L) 3 3 3
Tiene nuevas ideas ¥y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar 3 3 3 3
situaciones de trabajo.
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. i 3 3 3
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. i 3 3 3
Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de i 3 3 3
actividades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. i 3 3 3
Accede a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica 3 3 3 3
nuevas metodologias en el ejercicio de sus funciones.
DESEMPENO Puede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes. i 3 3 3
CONTEXTUAL Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un ambiente de tranquilidad i 3 3 3
Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de la institucion. 3 3 3 3
Colaboro con mis demis comparieros en las  actividades programadas  por i 3 3 3
la institucion.
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracion entre mis comparieros. . 3 3 3 3
Presto atencion a las sugerencias o concejos de mis compafieros. 3 3 3 3
La atencion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 3 3 3 3
institucion.
Me comunico de manera fluida v frecuente con mis companeros. k) 3 3 3
La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la i 3 3 3
institucion.
Dentro de la institucion me apoyo constantemente de mis compafieros. 3 3 3 3
Ante un problema. participo v apoyo en la solucion de este. 3 3 3 3
Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar 3 3 3 3
TRABAJO EN procesos de trabajo
EQUIFO Asume con agrado v demuestra buena disposicion en la realizacion de trabajos 3 3 3 3
y/o tareds en equipo.
Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo ) 3 3 3
Colabora con actividades extraordinarias a su funcion 3 3 3 3
Colabora con sus compafieros armoniosamente sin considerar raza, religion, i 3 3 3

origen nacional, sexo, edad o minusvalias

126
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Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior 3 3 3 3
del equipo de trabajo.

Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta 3 3 3 3
con sus companeros

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuada relaciones 3 3 3 3
interpersonales y trabajo en equipo.

Considera que tiene una buena relacion con sus compaieros de trabajo. 3 3 3 3
Se siente identificado con su equipo de trabajo. 3 3 3 3

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X)) 10ue dimension o item Falta? ..o

DECISION DEL EXPERTO /7 e -
El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO( ) \ u

Mg. LIZTAQUELINE-PEREZ CRUZ
DNI N* 41552369
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MNombre del experto: JARA CLAUDIO FLELI

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad: MEDIO AMBIENTE Y DESARROLLO SOSTENIBLE

Calificar con 1, 2, 3, 4, cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

REMUNERACION
SALARIAL

Considero que el salarioc mensual que percibo cubre mis expectativas.

4

4

Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas.

El salario que percibo estd dentro del estandar del mercado.

Considero gque la labor que realizo se ajusta a mi salario.

Es apropiado con la forma de cémo se fijan las remuneraciones

Ud. siente que el sueldo que recibe es justo en relacion con la aportacion a los
logros

[ (N N QS Y S N S [

| | e | | s

e | e | e | |

| e | e | |

Considero que el Estado debe incrementar el monto de as gratificaciones.

El sueldo que recibe por su trabajo es el miximo que pueden pagarle.

La remuneracion que recibe respecto al mercado es competitiva

INCENTIVO
SALARIAL

Preferiria un sueldo de acuerdo a su capacidad

Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono como premio.

La institucion por politica me otorga incentivos a través de bonos.

Con la bonificacion por educacion le permite solventar los  gastos  de educacion
de sus hijos

SN [ RSN S S Y S

F = I S I I N A

| e | e || e e |

| e | e || s [ |

Recibe algin otro complemento Salarial variable por su esfuerzo en el trabajo

Todos participamos en consecucion de los objetivos institucionales.

Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas extras”

Considero que la institucion como incentivo debe pagar las "horas extras”

Ha recibido reconocimientos como una celebracion por parte de la organizacion

El drea de RR. HH estimula el interés al trabajo del personal

| | | | e |

Bleleele|es

[ [E I C Y RS Y

Es premiando por presentar un adecuado rendimiento en su en su labor

E o R N Bl E= FEN

4

4

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Considero que produce o realiza un trabajo con errores

4

4

4




129

CALIDAD DE Ud. considera que realiza un trabajo ordenado. 4 - 4 4
REEABASC Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. 4 4 4 4
Considera que produce o realiza un trabajo metadico. 4 4 4 4
Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades. 4 4 4 4
Tiene nuevas ideas ¥y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar 4 4 4 4
situaciones de trabajo.
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 4 - 4 -
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. a4 4 4 4
Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de 4 - 4 -
actividades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. 4 4 4 4
Accede a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal vy aplica 4 4 4 4
nuevas metodologias en el ejercicio de sus funciones.
DESEMPENO Fuede trabajar independientemente utilizando metodologias coherentes. 4 - 4 4
CONTEETOAL Dentro de lo ambientes de trabajo se respira un ambiente de tranquilidad 4 4 4 4
Atiendo con mucha cortesia a los demas miembros de la institucion. 4 4 4 4
Colaboro con mis demas companieros en las  actividades programadas por 4 4 4 4
la institucion.
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboracion entre mis comparieros. . 4 4 4 4
Presto atencion a las sugerencias o concejos de mis compafieros. 4 - 4 -
La atencion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la a4 4 4 4
institucicn.
Me comunico de manera fluida y frecuente con mis companeros. 4 4 4 4
La comunicacion es un factor principal para cumplir con mis actividades de la 4 4 4 4
institucion.
Dentro de la institucion me apoyo constantemente de mis companeros. a4 4 4 4
Ante un problema, participo ¥ apoyo en la solucion de este. 4 - 4 4
_ Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar 4 4 4 4
REABANS EN procesos de trabajo
EQUIFO - : - — —— -
Asume con agrado v demuestra buena disposicion en la realizacion de trabajos 4 4 4 4
v/o tareas en equipo.
Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en equipo 4 4 4 4
Colabora con actividades extraordinarias a su funcion a 4 4 4
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Colabora con sus compaiieros armoniosamente sin considerar raza, religion. 4 4 4 4
origen nacional, sexo, edad o minusvalias

Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior 4 R 4 3
del equipo de trabajo.

Informa oportunamente a su jefe sobre acciones efectuadas en forma conjunta 4 -4 4 -+
CON sus companeros

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuada relaciones 4 4 4 4
interpersonales v trabajo en equipo.

Considera que tiene una buena relacion con sus companeros de trabajo. 4 4 4 4
Se siente identificado con su equipo de trabajo. 4 4 4 4

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO(X )  ;Qué dimension o item falta? ...........coeviiiiiiiiiiiiiiiiiiceccceciens

”

DECISION DEL EXPERTO

El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO( ) ! 4
\/

Firma y sello del experto
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NOTA BIOGRAFICA

Yanina Paniora Sanchez, naci6 en la ciudad de Lima,
departamento de Lima, primera hija de tres hermanos, hija

de Don Leonardo Paniora Sanchez y Concebida Sanchez

Condori, mis estudios secundarios lo realizo en la I.E.
Santa Teresa de Villa N° 7042, distrito de Chorrillos — Lima.

Realiz0 estudios superiores en Ciencias Pecuarias, obtuvo el grado de Bachiller
en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, el titulo profesional lo obtuvo
en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, para pertenecer al
Colegio de Ingenieros de Huanuco y siguiendo sus estudios de maestria en
mencion en Gestion Pablica para el Desarrollo Social.

Realizo estudios de especializacion y/o diplomado en Proyectos de Inversion
Publica de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, especializacion
Gerencia y Gestion de Proyecto de Invierte PE, en el Instituto de Capacitacion
y Desarrollo - ICADE, Especializacion de Agro exportaciones en la Asociacion
de Exportadores — ADEX, diplomado de especializacion de Agro negocios en

la Universidad Nacional Agraria La Molina.

De la misma forma trabajé en diferentes Instituciones publicas y privadas,
como el Gobierno Regional de Huanuco desde noviembre 2009 a diciembre
del 2013, como consultora de elaboracion de proyectos productivos y planes
de negocios, en enero del 2014 a diciembre del 2017 en USAID/CAMRIS
como especialista de Fortalecimiento Organizacional de asociaciones y
cooperativas agrarias y a partir del 2018 viene desempefiandose como
consultor externo de proyectos productivos “Haku Winay” en FONCODES —

Huénuco.



132

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

m’ by M 9 13cunia o1 reschane
ESCUELA DE POSGRADO Al

Campus Universitario, Pabelion V A" 2do. Piso - Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:00h, del dia jueves 27 DE
ABRIL DE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Amancio Ricardo ROJAS COTRINA Presidente
Dr. Ciro Angel LAZO SALCEDO Secretario
Mg. Maria Jesus ROSAS VALDIVIA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Antonio Salustio CORNEJO Y MALDONADO (Resolucién N* 070-2019-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Gestion Pablica para el Desarrollo Social, Dofia Yanina
PANIORA SANCHEZ.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “FALTA DE INCREMENTO OPORTUNO DE LA
REMUNERACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN".

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacién de |la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones,

c) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes
del Jurado y pablico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asl mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en co'q gm»a la Maestrista la Notade................ ’DK’C-"D'(’*'G’ ............ (17 )
Equivalente a . a9 ..., por lo que se declara .. Apm
(Aprobado o douprobado)

Los miembros del Jurado firman eNpresente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las./9:3%.. horas de 27 de abril de 2823.

PRESIDENTE
DNIN®.. QD ¥<2s £23

onine 292¥8 5.

Leyenda:
19 a 20: ExcelenteS
17 a 18; Muy Buenc
14 2 16: Bueno
(Resoiucxdn N° 01128-2023-UNHE VALEPG)

Av. Universitario 601-607- Ciudad Universitaria — Pabellén V Block "A” 2do. piso
Teléf. 514760



ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

REM'UNE‘RACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN”, realizado por la Maestrista en Gestién PLiblica para el
Desarrollo Soczal Yanina PANIORA SANCHEZ, cuenta con un indice de
similitud del 16%, verificable en el Reporte de Originalidad del software
Turnitin. Lyego del andlisis se concluye que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis éumple con las
normas para el uso de citas y referencias, ademas de no superar el 20,0%
establecidlo’ én. el-Art. 233° del Reglamento Géneral.dé ld Escuela de
Posgrado Modificado de la UNHEVAL (Resolucién Consejo Universitario N°
0720-2021-UNHEVAL, del 29.NOV.2021).

Cayhuayna, 11 de abril de 2023.

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO

SECC
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO . AUTOR

FALTA DE INCREMENTO OPORTUNO DE LARE YANINA PANIORA SANCHEZ
MUNERACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL D

E LOS TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD N

ACIONAL HERMILIO VALDIZAN

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

12291 Words 63985 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

94 Pages 1.4MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 11,2023 12:11 PM GMT-5 Apr 11,2023 12:13 PM GMT-5

® 16% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

» 15% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossr
» 12% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico  Material citado
* Material citado « Coincidencia baja (menos de 12 palabras)

Resumen
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A UNHEVAL BIEEiEeea b

BUNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION
HERMILIO VALDIZAN

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacién: (Margue con una “x”}

Pregrado ‘ Segunda Especialidad ! ‘ Posgrado: —‘ Maestria‘ X [ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
_ programa |
Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del

: o GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL
programa de estudio

Grado que otorga | MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

2. DATOS DEL AUTOR(ES): (INGRESE TODOS LOS DATOS REQUERIDOS COMPLETOS)

Apellidos y nombres: | PANIORA SANCHEZ YANINA
PASAPORT i

Tipo de documento: | DNI ‘ X | E ‘ ‘ C.E. ‘ | NRO. DE CELULAR: | 979225001

Nro. de Documento: | 09832877 Correo Electrénico: Yaninapaniora86@gmail.com
Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI ‘ ‘ Pasaporte | ‘ C.E. ‘ Nro. de Celular: |

Nro. de Documento: Correo Electrénico: i
Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI ‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ Nro. de Celular:

Nro. de Documento: Correo Electronico:

3. Datos del Asesor: (Ingrese todos los datos requeridos completos segun DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (margue con una “X" en el recuadro del costado, segun corresponda) St | X [ NO |
Apellidos y Nombres: | CORNEJO Y MALDONADOQO ANTONIO SALUSTIO ORCID ID: | 0000-0001-7751-2483
| Tipo de Documento: " DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C:E. l | Nro. de documento: | 07951959

4. Datos del Jurado calificador: (Ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos seguin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del
Jurado)

Presidente: ROJAS COTRINA AMANCIO RICARDO

Secretario: LAZO SALCEDO CIRO ANGEL

Vocal: ROSAS VALDIVIA MARIA JESUS

Vocal:

Vocal;

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repasitorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositoric@unheval.edu.pe
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BUNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION
HERMILIO VALDIZAN

5. Declaracién Jurada: (ingrese todos los datos requeridos completos}

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacién Titulado: (ingrese ef titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

FALTA DE INCREMENTO OPORTUNO DE LA REMUNERACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

c) Ei Trabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente}, ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d} El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e} Eltrabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algiin Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultades (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g} Los archivos digitales que entrego contienen la versidn final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h} Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente 2 la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualguier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacidn, asi como por los
derechos de |a obra y/fo invencidn presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello, Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademés todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabsjo de
investigacion. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacién o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accidn se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: fingrese todos fos datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentd su Trabajo de Investigacion: (Verifigue fa Informacion en el Acta de Sustentacion) 2023
Modalidad de obtencion Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencién
‘del Gra:fo Académico o Teabiio e Investies e Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por
o esjonaln. (Mc,”q‘_'le ) & Profesional Pares Externos
con Xsegun Ley Universitaria
con la que inicic sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifigue modalidad)
' Palabras Clave: f REMUNERACION SALARIO o TECNOLOGIA
| (solo se requieren 3 palabras) | =
Tipo de Acceso: (Margue Acceso Abierto | X J Condicidn Cer_r_ac!a (*} Ovi '
‘ con X segtin corresponda) Con Periodo de Embargo (*) | Fecha de Fin de Embargo:

| éEl Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos
de proyectos, esguema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con ung “X” en el recuadro del costado sequn corresponda): : |

' Informacién de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacién en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacién del programa
Académico, Denominacidn del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apeliidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, T'rtulcf completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencidn del Grado Académico o Titulo
Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicié6 los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacién Digltal:

A través de la presente. Autorizo de manera grahufta a la Universidad Nacional Hermilio Valdizén a publicar la versidn electrdnica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Dstos académica, per plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualquier tercero podré acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimiria
o grabaria siempre y cuando se respete la auteria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, més no de fondo,
para propdsitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Apellidos y Nombres: | PANIORA SANCHEZ YANINA
Huella Digital
DNI: | 09832877
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
e Y s Huella Digital

Fecha: 07/12/2023

Nota:

¥ No modificar los textos preestablecidas, conservar la estructura def documento.

¥ Margue con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipe de letra calibri, tamafic de fuente 09, manteniendo la alineacion del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculos también se tildon si corresponde),

v La informacién que escriba en este formate debe coincidir con la informacion registrada en los demds archivos y/o formatos que presente, tales
como: DN, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracion Jurada.

v" Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de cardcter obligatorio segin corresponda.
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