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Resumen

Esta investigacion denominada “Niveles remunerativos y desempefo laboral del
personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021” tuvo como

finalidad medir el efecto que tienen los niveles remunerativos en el desempefio laboral.

Asimismo, la investigacion fue de tipo aplicada, nivel correlacional causal y disefio no
experimental, se utiliz6 como poblacion al total del personal administrativo y docente
de la |.LE.P. Ebenezer, y se tomo la decision de utilizar una muestra censal debido a
que era una poblacion reducida de 35 trabajadores, se aplicé como técnica la encuesta

y su instrumento el cuestionario.

Los resultados fueron: el 54.3% de los trabajadores califica a los niveles remunerativos
como bajo y el 74.3% tiene un desempefo laboral regular. Ademas, la dimensién que
se relaciona con el desempeno fue las prestaciones. De esta forma se concluye que
el efecto causado por los niveles remunerativos en el desempefio laboral es regular y
directo con un indice de "D Somers" de 0.362, y a un nivel de significancia de 0.008.
Si bien es cierto que la variable niveles remunerativos logra predecir el desempefio

laboral, esto indica que la prediccidn no es totalmente asegurada.

Palabras clave: Niveles remunerativos, desempefo laboral, personal administrativo,

docentes.
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Abstract

This research called "Remunerative levels and work performance of the administrative
and teaching staff of the |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021” had the purpose of

measuring the effect that remuneration levels have on job performance.

Likewise, the research was of an applied type, causal correlational level and non-
experimental design, the total administrative and teaching staff of the I.E.P. Ebenezer,
and the decision was made to use a census sample because it was a small population
of 35 workers, the survey was applied as a technique and the questionnaire as its

instrument.

The results were: 54.3% of the workers qualify the remuneration levels as low and
74.3% have regular job performance. In addition, the dimension that is related to
performance was benefits. In this way, it is concluded that the effect caused by
remuneration levels on job performance is regular and direct with a "D Somers" index
of 0.362, and at a significance level of 0.008. Although it is true that the remuneration
levels variable manages to predict job performance, this indicates that the prediction is

not totally assured.

Keywords: Remuneration levels, job performance, administrative staff, teachers.
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l. INTRODUCCION

Actualmente en las instituciones educativas a nivel mundial a causa de la pandemia,
se han tenido que adaptar en todo sentido, para seguir proveyendo educacion de
calidad a su alumnado. No obstante, para entregar calidad de educacién, muy aparte
de tener una plana docente de excelente calidad, ésta debe tener un excelente
desempeno laboral para destacar en cuanto a su productividad en la ensehanza.
Ahora, para un buen desempeiio laboral influyen varios factores, sin embargo, el mas
relevante en la actualidad, son las remuneraciones del docente, es en este aspecto
donde las organizaciones y colaboradores entran en controversia, para lo cual existen
niveles remunerativos que se llega a otorgar a los colaboradores de una institucién

educativa.

A nivel internacional, se ha encontrado que en los centros educativos del pais de
Espanfa se tiene un nivel de calidad de educacién muy alto, esto es posible gracias al
optimo desempefio laboral que manifiestan los docentes y demas colaboradores. La
revolucidn digital que se afronta a causa de la pandemia ha permitido que se contrate
a una plana docente de muy alto performance, esto ha conllevado una fuerte inversion
para solventar las remuneraciones, pero se ve correspondida por la cantidad de

alumnos que desean estar en clases virtuales (ABCdesevilla, 2021).

Por otro lado, los mejores colegios del pais de Colombia, segun el listado de Sapiens
Research. En el reportaje resaltan los nombres de muchos centros educativos de
renombre, pero un punto a destacar es la razon por la cual han obtenido estas
instituciones un buen puesto en este importante ranking. Y es que tienen una plana
docente de categoria internacional, esto es debido a que ellos no escatiman en gastos
para contratar docentes de diversos paises para garantizar un alto desempeno
laboral, porque a los docentes se les da muchas facilidades, por ejemplo, por la
pandemia pueden dar clases de manera virtual sin ningun problema, si bien es cierto
sus remuneraciones son elevadas pero los beneficios que reporta esta inversion es

educacion de calidad (Portafolio, 2021).



A nivel nacional, a través del Decreto Supremo N° 015-2020-Minedu, se inicié un
proceso de contratacion de profesores en el primer trimestre de 2021 a través de un
procedimiento con un proceso de adaptacion al entorno virtual, incorporando diversas
modalidades y asi simplificando el proceso. La norma también se fundamenta y tiene
como base reconocer el buen desempefio laboral de docentes que seran contratados,

brinddndoles asi, la oportunidad de poder renovar su contrato (Andina, 2021).

En la Institucion Educativa Privada Ebenezer, toda la plana docente contratada, asi
como también el personal administrativo, en estos ultimos 5 afios, reciben un salario
promedio al sueldo basico que esta establecido aqui en nuestro pais. Presentando
varios reclamos por parte de los mismos docentes y en algunos casos se llegaron a
presentar algunas renuncias; ya que la empresa no percibe a sus trabajadores como
su mas valioso capital, por otro lado, se presentan también muchos reclamos por
parte de los padres de familia debido a la ausencia de compromiso de los profesores
hacia los alumnos, asi como también la ausencia de los profesores en las clases
virtuales brindadas en este periodo. Los docentes no presentan informes y no
reportan asistencias a tiempo, también el reclamo por el incremento de la pension a
pesar de que no se brinda clases presenciales, existiendo asi morosidad en el pago

de pensiones.

A nivel local, la Institucion Educativa Privada Ebenezer, creada en el afio 2000 por
Resolucion N2 0823, teniendo como razon social Shanova S.A.C. Esta institucion
educativa particular que ademas es cristiana, es uno de los pocos colegios cristianos
que existen en la localidad de Chimbote y Nuevo Chimbote. La institucién inicié sus
labores académicos en los grados, tanto de primaria y secundaria de menores,
ampliandose posteriormente también al nivel de educacion inicial, iniciando sus
actividades educativas en el afio 2000 en un local en Jr. Francisco Pizarro 537 -
Chimbote; posteriormente en el afio 2009 se consigue otro local en Los Alamos —
Nuevo Chimbote, estableciéndose en el nuevo local el nivel secundario, iniciando sus
clases en el mismo afno 2009, pero solo hasta el afno 2016, en donde el nivel
secundario retorna al local del Jr. Francisco Pizarro 537 - Chimbote, continuando alli

sus actividades tanto el nivel Inicial, Primaria y Secundaria. Se percibe claramente



que esta organizacion viene atravesando problemas con su personal docente y

administrativo, los mismos que han sido expresados en el primer parrafo.

La |I.E.P Ebenezer presenta un mal servicio por parte de los docentes, esto conlleva
a que muchos de los estudiantes estén en un bajo nivel de estudio y obtengan bajas
notas. La baja calidad de la ensefianza ofrecida, asi como la falta de innovacion hizo
gue se vea afectada la rentabilidad de la empresa y esto puede seguir ocasionando
pérdidas y en su peor efecto el quiebre. Ante los reclamos de los padres de familia
han existido renuncias de docentes y disminucién de alumnos matriculados por cada
grado, no se llegan a generar tantos ingresos y eso conlleva a mantener el sueldo a
los trabajadores y en el peor de los casos, se llegé a reducir los sueldos, por lo tanto,
también este problema tiene un rebrote a mediano plazo, ya que afecta a que futuros
padres de familia ya no lleguen a matricular a sus menores hijos en el colegio y
busquen otros centros de estudio. Por otro lado, sumado la crisis vivida de la
pandemia la COVID 19, trajo muchos desempleos de los padres de familia por eso
existe una alta morosidad en las pensiones y algunos alumnos fueron trasladados a

colegios estatales.

Entonces para sintetizar el problema general se planteé la siguiente pregunta:

¢ Cual es el efecto de los niveles remunerativos en el desempenio laboral del personal
administrativo y docente de la I.E.P. Ebenezer? Y como problemas especificos se
plantearan los siguientes: ¢Cuales son los niveles remunerativos del personal
administrativo y docente? ;Cuales son los niveles de desempefio del personal
administrativo y docente? ; Qué relacion tiene los niveles remunerativos y niveles de

desempeno del personal administrativo y docente?

Esta investigacion tuvo como justificacion teorica, que se desarroll6 teniendo en
cuenta que sirvidé para proximas investigaciones, las cuales pueden analizar otros
indicadores, apoyandose de las teorias sobre esta variable, afianzando el aporte
tedrico para futuros estudios que estén en busqueda de un analisis descriptivo

relacionado a las variables que estan siendo estudiadas.



Ademas, se justificO debido a la investigacidon tuvo como principal resolver un
problema evidenciado en la institucion educativa privada IEP. Ebenezer como fue el
de conocer como esta afectando los niveles remunerativos al desempefio de los

colaboradores.

La justificacion metodolégica fue, en que contribuyé a la creacidon de nuevos
instrumentos, no solo la construccion de un cuestionario sino otras herramientas mas,
que sirvieron para la recoleccion de datos. Estas herramientas se pueden utilizar en

la realizacidon de nuevos estudios acerca de las variables del presente estudio.

Como objetivo general se considerd: Determinar el efecto de los niveles
remunerativos en el desempeno laboral del personal administrativo y docente de la
I.E.P. Ebenezer. Y como objetivos especificos se plantearan los siguientes: Describir
cuales son los niveles remunerativos del personal administrativo y docente. Describir
cuales son los niveles de desempefio del personal administrativo y docente.
Determinar la relacién de las dimensiones de los niveles remunerativos con el

desempeno del personal administrativo y docente.

Hipotesis de investigacion: Hi: Los niveles remunerativos tienen efecto significativo
en el desempeno laboral del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer.
Y la hipotesis nula sera HO: Los niveles remunerativos no tienen efecto significativo

en el desempeiio laboral del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, en su trabajo de investigacién: Sudiarditha et al. (2016). The
influence of job stress and compensation to job satisfaction at Pt Tri Megah Makmur.
Universidad Negeri Jakarta, Indonesia. Fue de tipo aplicada, un nivel descriptivo y un
disefio no experimental. En una muestra de 2200 personas, se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyeron, que el nivel de
compensacion salarial y desempenio laboral tienen un nivel muy bajo, siendo el estrés

laboral muy alto, ya que causaba efectos negativos en el desempefio laboral.

De esta forma esta investigacion destaca que, a pesar de existir una compensacion
salarial, es decir de que los trabajadores reciben sus remuneraciones, no obstante,
este hecho no llega a reducir el estrés, como consecuencia se ve afectado el
desempeno laboral del personal. Dejando entre dichos saber si la remuneracion que

perciben es buena o mala, de tal manera que este afectando su estrés y rendimiento.

Asimismo, Rosiles et al. (2020) en s su trabajo de investigacion: Analisis estadistico
de la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral. Esta investigacion fue de
tipo aplicada con un nivel correlacional, un diseno no experimental. Tuvieron una
muestra de 85 colaboradores. Concluyeron que un 75% de los colaboradores
manifiestan que existe un buen clima laboral pues se obtuvo una significancia de un
0.000 mientras que el coeficiente de Rho de Spearman fue de: 0.752. Esto demostro
que los trabajadores disfrutan de un clima laboral, siendo éste aceptable, lo que
destaca este antecedente con los hallazgos acerca de cdmo existe una relacion con

el desempeno laboral, al mejorar el clima por ende se mejora el desempeno.

Esta investigacion demuestra lo importante que es tener un buen clima laboral para
que exista un buen desempeno, pero ademas nos da cierta luz del efecto que puede
tener los niveles remunerativos en el desempefio, y que trabajadores que tengan un
buen sueldo, tendran mejor motivacion para realizar sus tareas favoreciendo a un

buen clima laboral, que repercute en el desempeno.

Ademas, Chiang et al. (2018) en su trabajo de investigacién: Relacién entre

desempeno laboral, estrés laboral y sus resultados en trabajadores de una institucion



de beneficencia de la Provincia de Concepcion. Universidad Pontificia de Madrid,
Espana. Tuvieron como principal objetivo, analizar la relacion entre desempefio
laboral y estrés laboral. El estudio fue de tipo aplicada, un nivel correlacional. Su
muestra fue de 93 trabajadores. Utilizaron la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento. Concluyeron que, los colaboradores en las areas administrativas
tienen un 43% mas de estrés laboral (en total un 75%) que los demas colaboradores
de otras areas como marketing y finanzas con un 35% de estrés laboral, afectando
esto su desempeno laboral, lo que influia directamente en su productividad, con ello
se demostro que el estrés si afecta directamente en el desempeno laboral de los

trabajadores, tanto administrativo como el personal en general.

El aporte de esta investigacion es respecto a como el estrés afecta el desempeno,
cabe aclarar que el estrés se genera de muchas formas en una persona, dentro de los
cuales se encuentran las deudas personales, el no poder satisfacer las necesidades
basicas propias y de su hogar, esto puede contrarrestarse con un buen nivel
remunerativo, y como se ha demostrado en este estudio afectaria el desempefio y

productividad del personal.

De igual forma, Romero (2017). En su trabajo de investigacion: Evaluaciéon de las
politicas y practicas de remuneracion, incentivos y prestaciones: caso Pymes del
sector de confecciones en Bogota D.C. Este estudio fue de tipo aplicada, su nivel fue
descriptivo y su disefio fue no experimental. Su muestra fue de 17 empresas del
sector. Concluy6 en que los trabajadores dentro del 76% de las empresas en estudio,
poseen un nivel educativo inferior al promedio, esto ademas de la poca capacitacion
que reciben, afecta a los trabajadores que no cumplen aquellos requisitos que se
necesitan para poder acceder a otros puestos de trabajo con un nivel remunerativo

mas elevado y no merecedores de incentivos por politicas empresariales especificas.

Esta investigacion es importante, ya que permite comprender otro problema que
ocurre en las organizaciones donde, muchas veces el trabajador no es recompensado
de acuerdo a su nivel de instruccion o preparacion, como consecuencia todos reciben

el mismo sueldo sin dar mérito a dicha preparacién, esto ocasiona por un lado como



demuestra la investigacién otros profesionales no quieran seguir preparandose porque
no encuentran una motivacion remunerativa que los impulse, y por el otro aquellos
que estan capacitados suele desmotivarse al realizar sus laborales como

consecuencia reduce el nivel de desempefo laboral.

Adicional a ello, Rico y Torres (2019). En su trabajo de investigacién: Compensacion
salarial de los asaderos en el departamento del Meta, Colombia. Este estudio fue de
tipo aplicada, un nivel descriptivo en conjunto con un disefio que fue no experimental.
Como técnica, se utilizo la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyeron,
que las limitaciones salariales que poseen los colaboradores de los asaderos, se
deben a su precaria situacion educativa. Como muchos tienen un nivel muy basico en

papeles formales, de educacion complementaria, les asignan sueldos miserables.

Esta investigacion por el contrario destaca que muchos trabajadores reciben poca
remuneracion, debido a su precaria situacion educativa, esto ocasiona una baja
productividad, es por esta razén lo importante de que las organizaciones creen planes
de capacitacion y formacion, financiado con las remuneraciones, y como tentativa de
la culminacion de la preparacion un incremento del sueldo debido a que contaran con
mejores conocimiento, de esta forma el trabajador podra mejorar su desempefo por

el nivel de preparacion y por la motivacién de ser mejor remunerado.

Continuando con los antecedentes a nivel nacional, Faya (2018). En su trabajo de
investigacion: Autonomia del trabajo y desempefio laboral en trabajadores de una
universidad peruana. Su objetivo principal fue: Determinar el nivel de desempefio
laboral que poseen los colaboradores de una universidad peruana. Su tipo de estudio
fue aplicado, su nivel descriptivo y su disefio fue no experimental. Concluyo, en que
los colaboradores en su mayoria varones con 59 %, gozan de una autonomia de
trabajo superior en comparacion a las mujeres con un 41%, demostrandose asi los
privilegios que poseen los colaboradores de sexo masculino que reporta un 65% mas
de productividad que se refleja en el propio desempefio laboral de los colaboradores

de la universidad.

Este estudio sirve para poder comprender que bridar ciertos incentivos al colaborador



contribuye a una buena actitud que repercute en su desempefo, en base a ello el
hecho de un trabajador tenga algunos incentivos remunerativos por su trabajo y

dedicacion, motivara a desempenarse mejor.

Asimismo, Quispe y Paucar (2020). Bajo su trabajo de investigacion: Desempefo
laboral y compromiso organizacional de docentes en una universidad publica en Peru.
Su objetivo fue: Determinar la relacién del desempefio laboral y el compromiso
organizacional de profesores en una universidad publica de Peru. Su disefio fue no
experimental. Utilizaron como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Su muestra fue de 49 colaboradores. Segun el coeficiente de Rho de Spearman,
hallaron una correlacion de Rho: 0.775. Entonces, concluyeron en que el Desempefio
laboral y el compromiso organizacional poseen una relacion significativa y como
detalle adicional se detectdé que en un determinado momento cuando se poseia un
bajo desempefio laboral fue debido a los salarios reducidos, aquella incertidumbre que
existia al no saber si iban a mantener su puesto de trabajo, tampoco hacian

reconocimiento de las horas extras y la ausencia de incentivos.

Esta investigacion deja claro que bajo compromiso produce por salarios reducidos y
pocos incentivos contribuye a bajo desempefo del personal, en este sentido se utilizd
la investigacion al contrastar con los hallazgos encontrados.

Las remuneraciones son muy importantes para los trabajadores, por ello estas
constituyen un factor higiénico y de mantenimiento a todos los trabajadores de esta
empresa, de esta forma si, estas remuneraciones no logra que este trabajador sustente
de manera adecuada, los gastos que significan sus sustentos de vidas, entonces
comienza a tener preocupaciones que le hacen pensar de como tener mas dinero para
subsistir, esas preocupaciones les generan tensiones y esas tensiones hacen que sus
pensamientos sean monopolizados y eso le conlleva a buscar soluciones y se dedica
a buscar reclamos. Lo que terminaria repercutieron en el trabajo que realiza dentro de

la organizacion, afectando su desempenio.

También, en ese sentido Lollo y O’'Rourke (2020) explican que “la remuneracién en

niveles es el pago de ciertos aspectos monetarios y no monetarios como del salario



basico, bonos, incentivos, es el pago por una prestacidon de un servicio” (p.53). Como
lo mencionan los autores la parte remunerativa es la compensacién por un servicio
prestado, esto se maneja en toda economia, claro esta, el punto a resaltar es que
pude ser monetario como en la mayoria de casos o no monetarios en algunas

oportunidades.

Por esta razon se puede decir que, la remuneracidon es una compensacion por
servicios prestados donde se suele tener en cuenta los dias que se laboran, las
condiciones de riesgo que implica el trabajo, las fechas entre otros aspectos
(Karenges et al., 2015). De esta manera los empleadores deben de considerar todos
estos aspectos a fin de que el trabajador sienta que se estan preocupando por su

bienestar y que no sélo la empresa lo ve como una maquina de trabajo.

Otro autor enriquece esta investigacion con su definicidn: “La remuneracién contempla
la recompensa por las actividades que se realizaron en un determinado proceso
productivo o no productivo” (Quevedo, 2018, p. 32). De esta forma se deja claro que
la remuneracion tiene que ser acorde al trabajo que realiza el colaborador, pues no se
le puede pagar a alguien que no haya trabajado, y por el contrario no se le puede
pagar a alguien que realiza mas funciones o tareas igual que uno que no haya
realizado la misma cantidad de tareas, ya que generaria inconformidad por los que

tiene un alto desempeno, afectando su rendimiento.

Como motivo de estudiar la variable niumero uno “niveles remunerativos”, la primera
dimension a analizarse, es la remuneracion basica la cual es una compensacion por
actividades realizadas en un periodo de tiempo que suele ser mensual, pero tiene la
caracteristica de ser un monto minimo e inalterable si el trabajador ha cumplido en
laborar sus horas completas, debido a politicas que legislan un monto minimo a
asignarse a cada colaborador (Brummund y Strain, 2018). Si bien es cierto esta
remuneracion es lo minimo que debe de recibir los trabajadores, existen situaciones
0 en la mayoria de los casos esta remuneracion no es suficiente para que el trabajador

pueda satisfacer sus necesidades, por ello existe los incentivos.

Los indicadores la primera dimension son el nivel de remuneracién percibido, esto



hace referencia a la compensacion monetaria previamente coordinada que establece
un monto como compensacidn por sus servicios para que las necesidades del
colaborador puedan ser satisfechas por él mismo. Nivel de conocimiento de politicas
de remuneracion, se refiere a ciertos criterios que se establecieron previo acuerdo
cuando se firmoé un contrato o se llegd a un consenso jefe y subordinado (Neale et al.,
2018). Los indicadores descritos anteriormente nos ayudaran a poder estudiar mas
detalladamente los niveles remunerativos, y a evaluar el efecto que puede tener en el

desempeno.

La segunda dimension es el plan de incentivos se refiere a un programa desarrollado
por una organizacién sea publica o privada que premia el alto desempeino de sus
colaboradores con retribuciones monetarias y no monetarias (Mair et al., 2018). De
esta forma, aunque el trabajador tenga un suelo minimo, el saber que la empresa tiene
un plan de incentivos le motivard a desempeinarse de mejor forma. Asimismo, los
incentivos tienen ciertas politicas que la legislan pues no son dadas sin razén alguna
sino por el contrario por mérito propio de cada colaborador segun su desempefio en

un periodo de tiempo.

Los indicadores del plan de incentivos son el conocimiento de las politicas de
incentivos; esto hace referencia a las normas y procedimientos que se deben cumplir
muy a parte de su propio mérito para que el colaborador sea apto para beneficiarse
de algun incentivo que proporciona su organizacion. Nivel de capacitacioén percibido;
es el desarrollo de capacitaciones que en toda empresa si estan siendo aplicadas
fuera del horario de trabajo deben ser compensadas monetariamente (Sol6rzano,
2016). De esta manera mientras los trabajadores perciban que se tiene una buna
politica de incentivos y una buena capacitacion, esto repercutira en el nivel de

incentivos que aplique la empresa.

Como tercera dimensidon esta “las prestaciones”, esto se refiere a los elementos
adicionales que se le dan a un trabajador para hacerle la vida mas sencilla y genere
en él una motivacion que le haga aumentar su desempefo laboral (Paredes et al.,

2018). De esta forma estas prestaciones o beneficios generaran en el trabajador
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sentimiento de que la empresa se preocupa no solo por ellos, sino también por su
familia, aliviando de esta forma las preocupaciones que tiene el trabajador sobre, de

tal manera que pueda centrarse mas en su trabajo.

Asimismo, McGrandle (2019) proponen los siguientes indicadores para medir las
prestaciones, una de ella es el grado de asistencia del cuidado de la salud, esto se
refiere al cumplimiento del compromiso que tiene la empresa con todos sus
colaboradores para otorgar asistencia médica en caso haya un accidente o un
colaborador sufra de una enfermedad ocupacional (donde es posible haya una

retribucion economica aparte de su sueldo cotidiano).

Otro es el nivel de acceso a créditos, estos son los procedimientos estipulados por
politicas de la empresa donde se expresa que el colaborador pueda tener acceso a
los créditos que brinda la empresa tiene la facilidad de acceder a ciertos créditos con

la garantia de su propia organizacién con una entidad bancaria.

Y, por ultimo, el nivel de beneficios de seguro de vida, esto se refiere a los beneficios
gue una organizacién les otorga a sus colaboradores para en caso de un accidente o
en caso extremo haya un deceso, dentro o fuera del trabajo se pueda otorgar una
retribucion econdmica importante a la familia debido a que se trabaja con
aseguradoras de vida Dichos indicadores determinaran si las prestaciones aplicadas

por la empresa, estan satisfaciendo las necesidades del trabajador.

Por otro lado, el desempeno laboral es muy importante en las empresas ya que el
buen nivel de este, repercutira en las utilidades y crecimiento que pueda tener,
asimismo en la imagen y reputacion de esta, por ello es que se debe de evaluar
contantemente este aspecto, a fin de poder realizar las correcciones y seguir mejorar,
es ese sentido Safia y Asha (2014) lo definen como las ganas de cumplir de la mejor
manera con las actividades para obtener resultados favorables para la empresa; el
motivo por el cual se recluta a alguien. Por lo que, el desempefio laboral depende
mucho del lugar de trabajo donde se labore, puesto que un colaborador con
conocimientos previos y habilidades que encaje mejor en el puesto de trabajo, tendra

un mejor rendimiento, produciendo ademas una satisfaccion laboral.
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Ademas, Eleftherios (2016) menciona que la productividad y rendimiento de la
empresa dependera del tipo de relacion que se lleve entre los miembros de la
empresa. Por ende, se debe buscar un ambiente laboral adecuado entre los
colaboradores. Por ello, Isea (2013) afirma que el rendimiento laboral de un empleado,
dependera de las habilidades, capacidades y profesionalismo que haya logrado
obtener. Estas jugaran un papel importante para llegar a los objetivos establecidos por

la institucion en estudio.

También, Hernandez (2015) menciona que el desempefio laboral refleja como un
trabajador demuestra sus habilidades y destrezas para ejecutar cualquier funcién
delegada, direccionandose a los buenos resultados. Por otro lado, Ramon et al. (2014)
indican que: “El desempefo laboral es un estado mental positivo, satisfactorio,
relacionado laboralmente, llegando a caracterizarse por el esfuerzo, vigor, dedicacion
que se le otorga al trabajo” (p.132). Por lo que dicho estado mental se puede ver

afectado por las condiciones laborales que le ofrece su empleador.

A continuacion, las principales teorias relacionadas al desempefio laboral, el cual
contribuye a que la organizacion sepa cémo esta funcionando, y el nivel de trabajo
que estan teniendo los colaboradores, es por ello que Mondy (2010) existen pautas a
tomar en cuenta en el desempefo de los subordinados, tales como: la personalidad,
las actitudes y las ganas de cumplir con las metas. Los empleadores cada cierto
tiempo deben medir el rendimiento a fin de potenciar las habilidades de los
colaboradores. Esto es algo que debe ser hecho constantemente en la institucion. Por
esta razdn, Zakieh et al. (2013) enfatizan la importancia del desempefio laboral puesto
que el éxito de una organizacién es el reflejo del desempefio de los colaboradores,
por lo tanto, el desempefo ejecutado por los colaboradores esta enteramente
involucrado a los resultados de la empresa, ya sea de forma positiva o negativa. El
desempeno de los colaboradores tiene que ir acorde con las metas que se han trazado
por cada area en la institucidén. En este sentido es importante cuidar que estrés u otros
factores no afecten al colaborador, ya que perjudica su desempeno (Ashfaq y
Muhammad, 2013).
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Ademas, de ellos es fundamental realizar contantes evaluaciones y que esta sean
medidas correctamente, por ello Pernia y Carrera (2014) indican que el desempefio
laboral se medira en un colaborador a través de evaluaciones que determinaran las
funciones, el grado de comportamiento y rendimiento que tenga cada trabajador. Por
otro lado, un trabajador se desempefnara de mejor manera si cuenta con todas las
herramientas de trabajo. Y ahora que estamos en plena pandemia las herramientas
que se utilizan son digitales. Por esta razon Dessler (2011) manifiesta que la
evaluacidén del desempeno se realiza con la finalidad de buscar alternativas de
mejoramiento continuo, estas se pueden realizar mediante charlas, capacitaciones
entre otras. Ademas, el rendimiento laboral sera lo mas elevado en una institucion si
el personal se encuentra motivado (Lado, 2013). Lo que demuestra lo importante que
es para la organizacion tomar en cuenta todos los posibles factores que pudieran

determinar el grado o nivel de desempeno del colaborador.

Adicional a ello, también existen distintas formas de medir el desempefio, por es
Robbins y Judge (2013) mencionan que el rendimiento de los colaboradores es
medido en funcion a los logros y desarrollos obtenidos en un periodo. Hay muchas
maneras de medir el rendimiento, pero las metas reales que se han cumplido con
eficacia demuestran ser las mas importantes. Para ello las empresas deben darles a
los colaboradores los recursos necesarios. Por esta razon Tims et al. (2015) indican
que los colaboradores que estén realmente comprometidos con sus labores o tareas,
tendran un mejor desempefio laboral. Esto a su vez genera mayores beneficios a las

organizaciones, asi como también beneficios individuales por parte del colaborador.

A continuacion, se mencionan las tres dimensiones del desempefio laboral. Para ello
el trabajo se enfocara en el modelo de Pernia y Carrera (2014) la primera dimensién
es funciones: Son actividades que seran ejecutadas por colaboradores, las cuales
deben ser realizadas eficientemente para llegar a ello deben conocer sus funciones
delegadas. En este caso, se toman en cuenta los siguientes indicadores:
Conocimiento del trabajo que es fundamental para que el colaborador pueda
desempenarse, en ese sentido Paravie (2020) menciona que este indicador mide la

capacidad de conocimiento del colaborador, cuanto esta preparado para el puesto
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delegado. Otro indicador es capacidad de analisis, esta parte también es fundamental
ya que tiene que ver la forma de comprender y resolver un tema en este respecto,
Umkehrer y Berge (2020) menciona que es conocer a fondo todas las funciones a fin

de ejecutar las actividades delegadas de la mejor manera.

La segunda dimension es el Comportamiento, que son cualidades que los
trabajadores demuestran al momento de realizar sus funciones. Asi mismo para la
dimension comportamiento se estableceran los siguientes indicadores: Habilidades
estas son destrezas que ayudan a un mejor desempefio por ello Berge y Frings (2020)
afirman que los colaboradores son usuarios capacitados y motivados para ejecutar
una buena labor. Por otro lado, la actitud también es fundamental pues tiene que ver
con la forma de realizar el trabajo por ello, Wang y Brower (2019) manifiestan que la
actitud, es la disposicion para atribuir roles y tomar decisiones en equipo mientras que
satisfaccion es la felicidad, comodidad que expresa el colaborador frente a los roles

delegados.

Y la tercera dimension es el rendimiento, este es el esfuerzo de los colaboradores,
que se vera reflejado en los resultados requeridos por la empresa. En este aspecto el
rendimiento se puede medir de distintos angulos, como es la forma en que los
trabajadores resuelven sus problemas, para ello Robles y Rojas (2015) comentan que
la resolucion de problemas logra medir el rendimiento, este indicador es definido como
la capacidad de dar soluciones oportunas a los distintos problemas presentados en la
organizacion. Otro indicador importante es evaluar la asistencia de los trabajadores,
es importante ello porque, un trabajador que suele pedir permisos, al final del mes
tendra menos dias de trabajo y por ende menor rendimiento, de esta forma Saladi
(2019) argumenta que el ausentismo, es demostrar puntualidad, cumplimiento de

funciones y responsabilidades frente a la empresa.

Ademas, otro aspecto importante en el rendimiento es que el trabajador se
comprometa al realizar sus labores, en ese sentido Sanchez et al. (2014) propone que
el compromiso es la iniciativa propia de un colaborador la cual es eficaz al resolver

problemas en la organizacion.
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Y por ultimo es fundamental, que todos sepan trabajar en equipo, para tener mejores
resultados, por ello Solérzano (2016) manifiesta que el trabajo en equipo también es
importante para medir el rendimiento, que es definido como aquella capacidad para
trabajar con los compaferos de trabajo sin inconvenientes. Entonces, tras haber
analizado teorias de las dos variables se puede argumentar que llegan a
complementarse y se apoyan una a la otra para que pueda existir un buen desempeio
laboral.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion

De acuerdo a Mejia et al. (2018) la investigacion aplicada busca la solucion inmediata
de problemas, basandose en los conocimientos ya obtenidos por la investigacion
tedrica o basica (p. 79). Por ende, la investigacion que se presenta fue aplicada, ya
que se trabajo con hechos reales, con el objetivo de aportar alternativas beneficiosas
al problema de la organizacion.

El tipo de investigacion segun su nivel fue correlacional causal, ya que Hernandez et
al. (2014) manifiestan que “se debe considerar ejecutar un nivel correlacional cuando
se trata de un método en el que el investigador pretende describir la problematica
digna de estudio y luego establecer las bases para calcular y probar la relacién
estadistica y matematica entre ambas variables” (p. 174). En ese sentido esta
investigacion fue de nivel correlacional causal porque se busco medir el nivel relacion

causal que existe entre las respectivas variables dignas de estudio.

Ademas, segun su enfoque fue de tipo cuantitativa, ya que Mejia et al. (2018) indican
que “el enfoque cuantitativo se utiliza en investigaciones donde se recolectan y
analizan los datos, para que asi estos arrojen resultados cuantificables y de esta
manera se pueda responder a la problematica planteada” (p. 60). Por ello el enfoque
fue cuantitativo puesto que se desarrollo y empled algoritmos y modelos matematicos

que arrojaron datos numeéricos y estos fueron analizados para la investigacion.

3.1.2 Disefio de investigacion

Esta investigacidn fue no experimental pues se observa a las variables en su estado
natural y no existi6 manipulacién de estas. Por su parte Hernandez et al. (2014)
menciona que “el investigador detalla los hechos de forma natural para proceder a

analizarlos sin la intervencion ni alteracion de las variables” (p. 152).

Por otro lado, este disefio realizé la medicidn de las variables en un solo momento,
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ya que nuestra investigacion sera proporcionada por unica vez. Asimismo, Hernandez
et al. (2014) sefialan que “en el disefio de corte transversal o transeccional la

informacion se recopila en una sola oportunidad” (p. 154).

O: Observacion

X1
@) <r| X1: Variable: Niveles
Y2

Esquema:

RemunerativosY2: Variable:

3.2Variables y operacionalizacién

Las variables pueden se cuantitativas o cualitativas, respecto a las variables
cualitativas Vara (2012) senala que “una variable cualitativa es aquella que hace
referencia a las cualidades del fenbmeno, hecho u objeto de estudio, que no pueden
ser cuantificadas directamente, pero si comparar, describir y caracterizar” (p. 274).
En este estudio se ha trabajado con las siguientes variables: Niveles remunerativos
y desempenio laboral, las cuales corresponden a la categoria de variables cualitativas.

Variable Independiente:

El presente estudio considerar como variable independiente a Niveles remunerativos,

siendo esta variable de naturaleza cualitativa.

e Definicion conceptual: Segun Lollo y O’Rourke (2020), “la remuneracion en
niveles es el pago de ciertos aspectos monetarios y no monetarios como del salario

basico, bonos, incentivos, es el pago por una prestacion de un servicio” (p.53).

e Definicion operacional: Son escalas remunerativas que se asignan de acuerdo a
los perfiles laborales existentes o por existir en una organizacién publica o privada
como compensacion por servicios prestados, y que es medido a través de la

remuneracion basica, plan de incentivos y prestaciones.

e Indicadores: Los indicadores a considerar en la variable Niveles remunerativos
fueron: Nivel de remuneracion percibido, Nivel de Conocimiento de politicas de
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remuneracion, Nivel de incentivos, Nivel de conocimiento de las politicas de
incentivos, Nivel de capacitacion percibido, Grado de asistencia del cuidado de la

salud, Nivel de acceso a créditos y Nivel de beneficios de seguro de vida.

e Escala de medicion: La escala que se considero para esta variable fue ordinal.

Variable Dependiente: El presente estudio consideré como variable dependiente a

Desempeno laboral, siendo esta variable de naturaleza cualitativa.

e Definicion conceptual: Pernia y Carrera (2014) manifiestan que el desempefio
laboral es el rendimiento y actitud que establece el colaborador al realizar sus
funciones, como también tareas delegadas en su area de trabajo, a traveés de ello

se va demostrar el grado de profesionalismo.

e Definicidén operacional: El desempefio laboral es la actitud que tiene el trabajador
para llevar a cabo su labor, que es medido a través de funciones, comportamiento

y rendimiento.

e Indicadores: Los indicadores a considerar en la variable Desempeno laboral
fueron: Conocimiento del trabajo, capacidad de analisis, habilidades, actitud,
satisfaccion, resolucion de problemas, ausentismo, compromiso y trabajo en

equipo.

e Escala de medicion: La escala que se considero para esta variable fue ordinal.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacién

La poblacién estuvo representada por 35 personas (entre docentes y personal

administrativo).

Al respecto Vara (2012) indica que la poblacion es toda agrupacion de personas,

cosas, empresas, data, etc. Las cuales se encuentran en una misma zona y gozan

de una o mas cualidades en comun y se les determina por la letra mayuscula N.

e Criterios de inclusion: a) Colaboradores con asistencia regular. b) Colaboradores
con edades entre 18 a 65 afos. c) Colaboradores discapacitados que cuenten con

contrato laboral activo.
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e Criterios de exclusiéon: Colaboradores con mas del 40% de inasistencias al
trabajo, b) colaboradores que estén de vacaciones, c) colaboradores que cuentan
con descanso medico debido al Covid - 19.

3.3.2 Muestra

Respecto a la muestra Bernardo et al. (2019) sefalan que la muestra es “un
fragmento representativo de la poblacion, seleccionados por algun método racional,
por ello se pueden generalizar los resultados en la poblacién” (p. 22). La muestra fue
censal, pues estuvo representada por el total de personal (docente y administrativo)

los cuales son 35 colaboradores de la |. E. Ebenezer.

3.3.3 Muestreo

Referente al muestreo Kinnear y Taylor (1998) respaldan la informacion aludiendo
que “en el muestreo no probabilistico la eleccidén del individuo de la poblaciéon que
sera participe de la muestra, se basa bajo el criterio o criterios del investigador” (p.
405). El presente trabajo presentd un muestreo no probabilistico por conveniencia
puesto que todo el personal tanto docente como administrativo fue elegido para el

estudio convenientemente elegidos por el investigador.

3.3.4 Unidad de analisis

Para Hernandez et al. (2014) la unidad de analisis “es una cantidad sumamente
representativa la cual fue llevada a investigacion y todo aquello que es objeto de
estudio” (p. 12). La unidad de analisis de la investigacion, fue cada uno del personal

administrativo y personal docente de la |.E.P Ebenezer.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica es la forma o manera como se recolectara la informacién, en ese sentido
Mejia et al. (2018) afirman que la encuesta es un procedimiento que se ejecuta
mediante un muestreo, en el cual, para poder recoger informacidén en una muestra
determinada, se utiliza un instrumento formado por una serie de preguntas

previamente validadas, que sirve para poder recolectar todos los datos. Por ello la
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técnica que se utilizo fue la encuesta, ya que sirvié para poder recolectar los datos,

la cual proporciona informacién necesaria de la muestra investigada.

Instrumento

Asimismo, cada técnica debe contar un instrumento, por ello Fabregues et al. (2016)
indican que, para recolectar los datos durante el trabajo de campo de algunas
indagaciones cuantitativas, principalmente, las que se realizan con metodologia de

encuestas, el instrumento indicado que se emplea es el cuestionario.

Se elabord un cuestionario dirigido al personal docente y administrativo de la |.E.P.
Ebenezer. El cuestionario constituye en total 17 items y esta dividido en dos partes,
para la primera variable consta de 8 items y para la segunda variable consta de 9
items, todos los items se mediran a través de la escala de Likert con valoraciones del
1alb.

Asimismo, es fundamental para una investigacion contar con un instrumento que sea
valido, en este sentido la validez es la capacidad que tiene un instrumento para medir
correctamente (Hernandez, et al., 2014). Es por ello que se realiz6 la prueba de validez
por medio de juicio de expertos.

Por otro lado, la confiabilidad también es importante en la investigacion donde es
definida como, la capacidad de instrumento para brindar resultados consistentes, por
ello se realiz6 a través del Alfa de Cronbach, tendiendo como resultado 0.891 lo que

hace que tenga una confiabilidad fuerte.

3.5 Procedimientos

La presente investigacion se desarrolld en varias etapas que se detallan a

continuacion:

En la primera etapa del estudio se realiz6 la busqueda de informacién para establecer
el tema de investigacion, prosiguiendo con la seleccion de variables, dimensiones e

indicadores que permiten la redaccion de la presente investigacion.

En la segunda etapa se prosiguié redactando el marco teorico, el cual permite conocer

los antecedentes internacionales y nacionales, las teorias, las definiciones
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conceptuales y los modelos, teniendo en cuenta la investigacion que se esta

trabajando.

La tercera etapa se centrd en el tipo y disefio de la investigacion, luego variable y
operacionalizacidon de las variables, posterior en la poblacidén y la muestra de nuestra
investigacion, afiadiendo también la técnica e instrumentos para la recoleccion de
datos, los cuales se obtuvieron mediante la encuestas, cuestionarios y uso del
programa SPSS v.25.

Finalmente, la ultima etapa consto de los resultados presentados a través de los
graficos y figuras, para asi posteriormente ser analizadas e interpretadas, agregando

la discusion de la investigacion, las conclusiones y recomendaciones.
3.6 Método de analisis de datos

En el presente estudio primero se determinoé la poblacién y luego se logré conseguir
la muestra de estudio con la que trabajamos por medio del muestreo no probabilistico
por conveniencia, la cual nos permitié evaluar y obtener la recoleccién de datos a

través del cuestionario aplicado.

Se utilizd6 el programa SPSS donde primé el uso de la estadistica para la
determinacion de niveles de medicion de las variables y dimensiones, para
posteriormente desarrollar la tabulacidn, el analisis inferencial de los resultados
adquiridos y el procesamiento de los datos, ademas que para determinar el Rho de
Spearman se hizo a través de la prueba de hipotesis y poder corroborar la relacion

entre las variables, ademas de la presentacion de graficos descriptivos.

3.7 Aspectos éticos

Segun el codigo de ética en investigacion del Vicerrectorado de la Universidad César

Vallejo.

Los aspectos éticos fueron de vital importancia para el transcurso de la investigacion

por lo que como responsables de este estudio, se mantiene en el anonimato a los
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participantes que colaboren, asi como también, respeto a la dignidad, la proteccion
de los derechos y bienestar de las personas, salvaguardando la integridad fisica y
mental, asi como la confidencialidad de sus datos personales, para evitar asi la

identificacion de las personas.

Ademas, se cumplié con los estandares éticos de investigacion de la Universidad
César Vallejo en los cuales se refieren al proceso que se sigue para realizar la
investigacion. Por otro lado, también se respet6 a los autores de cada informacién
citada en las referencias, por lo que cada uno de los datos e informaciones obtenidas
se procesd de manera apropiada sin cambios ni alteraciones, cumpliendo asi el

principio del respeto a la propiedad intelectual

También se tuvo en cuenta el principio ético de probidad, lo cual implica actuar con
honestidad durante toda la investigacion, ya que se presenté de manera fidedigna los

resultados y no hubo ningun tipo de modificaciones.

22



IV. RESULTADOS

El desarrollo de la investigacion procedio evaluando primero la prueba de normalidad
que ayudd a definir que prueba estadistica utilizar si es una paramétrica o no
paramétrica, los resultados de la prueba de normalidad demostraron probar que los
datos de la muestra no tienen distribucion normal (ver tabla 1), por ello se utilizé la
prueba no paramétrica del Rho de Spearman para medir la relacién de las variables.
Luego de ello se realizé la sumatoria de los valores de respuesta por item, agrupado
en variables a fin de poder subirlo al programa estadistico SPSS version 26 y luego
realizar las pruebas de correlacion utilizando el Rho de spearman, asimismo, la prueba
de intensidad de relacion por medio de Gamma vy finalmente la prueba de
direccionalidad o efecto por medio del D de Somers.

Para los demas objetivos descriptivos se utilizo el baremo desarrollado en niveles por

cada variable y dimension los cuales se explica en cada objetivo desarrollado.

Objetivo general: Determinar el efecto de los niveles remunerativos en el

desempefio laboral del personal administrativo y docente de la l.E.P. Ebenezer.

Antes de realizar las pruebas estadisticas que ayudan a determinar el efecto y por

ende probar la hipotesis de investigacidn se realiza la prueba de normalidad.

Hipotesis:

HO: Los datos tienen una distribucién normal
Ha: Los datos no tienen una distribucion normal
Nivel de significancia: 0.05

Prueba estadistica:

Como la muestra es menor a 50 la prueba estadistica a usar es de Shapiro-Wilk
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Tabla 1

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Niveles 895 35 003
remunerativos
Desempeno laboral ,801 35 ,000

Nota. Informacidn utilizada de la base de datos de la encuesta realizada.

Decision: La significancia de las variables es de 0.003 y 0 es decir menor que 0.05 el

nivel de significancia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, pues

dice que los datos no tienen una distribucién normal. Por tanto, el estadistico a usar es

una prueba no paramétrica, el Rho de Spearman.

Para poder determinar el efecto de las variables el primer requisito es que exista

relacidon entre las variables de estudio, en ese sentido se realiza la prueba estadistica

de relacion del Rho de Spearman.

Para determinar la relacion se propone las siguientes hipotesis:

Ha: Existe relacion significativa entre la variable niveles remunerativos y la variable

desempenio laboral.
HO: No existe relacion significativa entre la variable niveles remunerativos y la
variable desempefo laboral.

Nivel de significancia: 0.05
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Tabla 2
Prueba de correlacion del Rho de Spearman de la variable niveles remunerativos y

desemperio laboral

Desempe Niveles

no remunerati
laboral VOS
Coeficiente de 1000 435"
Desempen correlaciéon ’ ’
o laboral Sig. (bilateral) . ,009
Rho de N 35 35
Coeficiente de .
Spearman Niveles correlaciéon 435 1,000
remunerati Sig. (bilateral) ,009
VoS
N 35 35

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: Debido a que el nivel de significancia es menor que 0.05, es de 0.009,
se puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, el cual comprueba
la relacidn significativa de los niveles remunerativos con el desempeno laboral.

Asimismo, es importante medir la intensidad de la relacién de las dos variables, para
ello se realizé la prueba estadistica de Gamma, dado que las dos variables tienen una

escala ordinal.

Tabla 3
Prueba de estadistica de intensidad de la relacion

Error

estanda T Significaci
Valo ] apro on
. ... Xima aproximad
asintoti 4ab i
co?
Ordinal por Gamma 041 >5d
ordinal 5 148 - 008
N de casos validos 35

Nota. Informacidn utilizada de la base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: Al observar la tabla 3, se encuentra que el valor estadistico de la

prueba Gamma que mide la intensidad de la relacién es de 0.415 lo que indica una
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relacion media o moderada de las variables, eso quiere decir que mientras mejor sea
los niveles remunerativos, mejor sera el desempeno laboral del personal con una
intensidad directa moderada.

Ahora que se tiene claro la relacion y la intensidad de la relacion se procede a probar
la hipdtesis de investigacion:

Hi: Los niveles remunerativos tienen efecto significativo en el desempeno laboral del
personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer.

HO: Los niveles remunerativos no tienen efecto significativo en el desempenio laboral
del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer.

Nivel de significancia de 0.05

Prueba estadistica de direccional de d de Somers

Tabla 4

Prueba estadistica para determinar el efecto de los niveles remunerativos en el

desempeiio laboral

Error T
Val estandar . Significacion
L aproximad .
or asintotic b aproximada
Oa
Simetri 34
imétrico A 126 2,647 ,008
Desempefio 36
Ordina dde laboral ’2 ,136 2,647 ,008
|por Som dependiente
ordinal  ers Niveles
remunerativ. ,32 118 2647 008
0s 8

dependiente
Nota. Informacidn utilizada de la base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: Al observar la tabla 4 sobre la prueba estadistica para determinar el
efecto de los niveles remunerativos en el desempeno laboral, se encuentra que el nivel
de significancia es menor a 0.05 es de 0.008, que permite tomar la decision rechazar
la hipdtesis nula y acepta la hipotesis de investigacion lo cual dice que los niveles
remunerativos tienen efecto significativo en el desempefio laboral del personal

administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer. Asimismo, el efecto de la variable tiene
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un indice de 0.362 que es medio o moderado. Es decir, si bien es cierto existe efecto

directo de los niveles remunerativos en el desempeno laboral, este es moderado.

Objetivo especifico N° 1. Describir los niveles remunerativos del personal

administrativo y docente.

Para este objetivo se tomd en cuenta los niveles descritos en el baremo referidos a
los niveles remunerativos, de esta forma se paso de respuestas a niveles para tener
una mejor comprension de los que esta pasando con la variable, y se eligio tres
niveles a fin de ser mas precisos en la interpretacion de las tablas y graficos, en ese
sentido se utilizd los niveles “alto”, “medio” y “bajo” para la variable niveles
remunerativos, se utilizé la estadistica descriptiva a fin de determinar los tres
intervalos de cada nivel, y realizar la distribucién a cada intervalo, para el calculo de
intervalo se seleccionaron los niveles maximos y minimos del total de items donde el
puntaje maximo de la respuesta fue de 5 que multiplicado por 8 items se tiene a 40
como puntaje maximo, y el puntaje minimo fue de la respuesta mas baja de 1
multiplicada por 8 se obtiene un limite inferior de 8, luego de ello se establecio el
rango que es la diferencia de 40 y 8, teniendo como rango a 32, este rango se divide
entre los tres niveles teniendo una amplitud por intervalo de 10.6 que fue redondeado
a 11, esta amplitud fue tomado en cuenta para crear los intervalos para cada nivel,
de esta forma se comenzé por el limite inferior que es 8 y se adicioné 11 unidades
contando el mismo numero 8, ya que los intervalos fueron cerrados, es decir el
intervalo incluye al numero dentro del mismo, y asi se sumo sucesivamente hasta
crear los tres intervalos de los niveles propuestos, asimismo debido a que no se ha
podido tener un distribucidén equitativa, el intervalo del nivel alto se eligié para que
tenga menor amplitud, ya que dicho nivel responde a la excelencia de la variable, por

lo que debe de ser mas riguroso su obtencion.

De esta forma se considerd que las puntuaciones que estén entre [8 a 18] tendran un
nivel “bajo” de los niveles remunerativos eso quiere decir que la institucién educativa,
no esta brindando una buena remuneracién, un buen plan de incentivos y mucho

menos adecuadas prestaciones de servicios de salud o crédito que necesitan los
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colaboradores para poder estar tranquilos al momento de realizar sus tareas dentro
de la organizacion, asimismo, se ha considerado como un nivel “regular” o “medio” a
las puntuaciones que se encuentren entre el [19 a 29] eso indica que la institucion
educativa brinda o puede brindar una adecuada remuneracion pero tiene un bajo plan
de incentivos y una regular prestacion de servicios de salud, lo que conlleva a que de
forma global los niveles remunerativos sean visto como “regular”, por ultimo, es
considerado como nivel “alto” a las puntuaciones que se encuentren entre [30 a 40],
esto indicaria que la institucién educativa esta brindando una adecuada remuneracion
basica, un alto nivel de incentivos y unas adecuadas prestaciones de servicios
respecto a la salud y a los créditos que necesitan sus colaboradores. Dichos criterios
se tomaron en cuenta debido a la definicion de Lollo y O’Rourke (2020) sobre los
niveles remunerativos.

Tabla 5

Calificacion de los niveles remunerativos del personal administrativo y docente de la
IEP. Ebenezer

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 54.3
Medio 16 45.7
Total 35 100.0

Nota. Datos extraidos de la encuesta realizada.

Figura 1

Calificacion de los niveles remunerativos del personal administrativo y docente en la
IEP. Ebenezer

55.0
50.0 l
54.3
45.0 I
45.7
40.0 -
Bajo Medio

Nota. Figura elaborada en base a la tabla 1.
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Interpretacion: En la tabla 5, se puede observar la calificacion de los niveles
remunerativos del personal administrativo y docente de la IEP. Ebenezer en el afio
2021; donde el 54.3% de los trabajadores califica a los niveles remunerativos como
bajo y el 45.7% considera a los niveles remunerativos como regular. Demostrando
que la IEP. Ebenezer tiene que trabajar para mejorar los niveles remunerativos de

sus colaboradores.

Objetivo especifico N° 2: Describir el nivel de desempefio del personal
administrativo y docente.

Para este objetivo se tomd en cuenta los niveles descritos en el baremo referidos a
los niveles de desempefio del personal, de esta forma se pas6é de respuestas a
niveles para tener una mejor comprension de los que esta pasando con la variable, y
se eligid tres niveles a fin de ser mas precisos en la interpretacion de las tablas y
graficos, en ese sentido se utilizé los niveles “alto”, “medio” y “bajo” para la variable
desempefio laboral, de esta forma se utilizd la estadistica descriptiva a fin de
determinar los tres intervalos de cada nivel, y realizar la distribucion a cada intervalo,
para el calculo del intervalo se seleccionaron los niveles maximos y minimos del total
de items, donde el puntaje maximo de la respuesta fue de 5 que multiplicado por 9
items se tiene 45 como puntaje maximo, y el puntaje minimo fue de la respuesta baja
de 1 multiplicada por 9 items se obtiene un limite inferior de 9, luego de ello se
establecié el rango que es la diferencia de 45 y 3, teniendo como rango 36, este rango
se divide entre los tres niveles teniendo una amplitud por intervalo de 12 que fue
tomado en cuenta para crear los intervalos de cada nivel, de esta forma se comenzé
por el limite inferior que es 9 y se adiciond la amplitud de 12 unidades contando el
mismo numero 9, ya que los intervalos seran cerrados, es decir el intervalo incluye al
numero dentro este mismo, y asi se sumoO sucesivamente hasta crear los tres
intervalos de los niveles propuestos. Asimismo, debido a que no se ha podido tener
una distribucion equitativa, el intervalo del nivel alto se eligié para que tenga menor
amplitud, ya que dicho nivel responde a la excelencia de la variable, por lo que debe

de ser mas riguroso su obtencion.
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De esta forma se considero que las puntuaciones que estén entre [8 a 18] tendran un
nivel “bajo” en el desempeno laboral, eso quiere decir que los colaboradores, no estan
realizando bien sus funciones, no estan teniendo un buen comportamiento en el
trabajo y mucho menos un buen rendimiento, asimismo sea considerado como un
nivel “regular’ o “medio” a las puntuaciones que se encuentren entre el [19 a 29] eso
indica que los colaboradores de la institucion educativa tienen un desempefio
intermitente es decir, pueden tener buen desempeno en algunos aspectos de su
trabajo pero un bajo desempeno en otros por lo que no se puede considera un
desempefo ni bueno ni malo sino medio o regular. Por ultimo, es considerado como
nivel alto a las puntuaciones que se encuentren entre [30 a 40], esto indicaria que los
colaboradores de la institucion educativa estan cumpliendo sus funciones a plenitud,
estan demostrando comportamientos productivos en el trabajo y un rendimiento alto
al realizar sus labores, dichos criterios fueron tomados en cuento de acuerdo a la
teoria expuesta por Pernia y Carrera (2014).

Tabla 6

Nivel del desempefio laboral del personal administrativo y docente en la IEP. Ebenezer

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 25,7
Medio 26 74,3
Total 35 100,0

Nota. Datos extraidos de la encuesta realizada.
Figura2
Nivel del desempefio laboral del personal administrativo y docente en la IEP. Ebenezer

80

60 .

40 74.3

20 o5 7 .
0 i

Bajo Medio

Nota. Figura elaborada en base a la tabla 1.
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Interpretacion: En la tabla 6, se puede observar el nivel del desempefio laboral del
personal administrativo y docente en la IEP. Ebenezer el afio 2021; donde el 74.3%
de los trabajadores califica su desempefio laboral como medio o regular. Y el 25.7%
lo califica como bajo. Demostrando que el personal docente y administrativo no esta
brindando un buen servicio a los estudiantes.

Objetivo especifico N° 3: Determinar la relacion de las dimensiones de los
niveles remunerativos con el desempefio del personal administrativo y docente.
Para realizar dicha tabla cruzada se realizé el mismo procedimiento de los objetivos
descriptivos, que fue distribuir las dimensiones en tres niveles, “alto”, “medio” y “bajo”,
en este caso el limite inferior de la remuneracion basica fue de 2 y el limite superior
fue de 10 ya que se tiene valores de respuestas del 1 al 5, y 2 items, asimismo el
rango fue de 8 que dividido entre los tres niveles se obtiene 2.66 que redondeado es
una amplitud de 3, de esta manera el intervalo del bajo es de [2-4], del nivel medio
es de [5-7] y del nivel alto es [8-10], para la dimension de plan de incentivos también
se siguié el mismo procedimiento donde el limite inferior fue de 3 y el limite superior
fue de 15 ya que se tiene valores de respuestas del 1 al 5, y 3 items, asimismo el
rango fue de 12 que dividido entre los tres niveles se obtiene 4 de amplitud, de esta
manera el intervalo del nivel bajo es de [3-7], del nivel medio es de [8-11] y del nivel
alto es [12-15]. Para la dimension de prestaciones también se siguidé el mismo
procedimiento donde el limite inferior fue de 3 y el limite superior fue de 15 ya que se
tiene valores de respuestas del 1 al 5, y 3 items, asimismo el rango fue de 12 que
dividido entre los tres niveles se obtiene 4 de amplitud, de esta manera el intervalo
del nivel bajo es de [3-7], del nivel medio es de [8-11] y del nivel alto es [12-15]. EI
criterio seleccionado en caso de que la amplitud del intervalo no sea un numero
exacto fue de darle menor amplitud al nivel alto ya que dicho nivel representa a la

excelencia y por ende una mayor exigencia para alcanzarlo.
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Tabla 7
Tabla cruzada sobre la remuneracion basica en relacion con el desempefio laboral del

personal administrativo y docente, en la IEP. Ebenezer

Desempeio
Bajo  Medio 'o@
Madi Recuento 9 25 34
% dentro de
Remuneracién Y Remuneracién basica 26,5% 73,5%  100,0%
basica Recuento 0 1 1
Alto % dentro de
Remuneracién basica 0,0% 100,0%  100,0%
Recuento 9 26 35
Total % dentro de 25,7% 74.3% 100,0%

Remuneracién basica

Nota. Datos extraidos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 7, se puede observar sobre la remuneracion basica en
relacion con el desempeno laboral del personal administrativo y docente en la IEP.
Ebenezer en el afio 2021; donde del 100% califica la remuneracion basica como
medio o regular, el 73.1% califica su desempefio como medio o regular y sélo el
26.5% califica su desempefo como bajo. Y del 100% que califica su remuneracion
basica como alto, el 100% califica su desempeiio como medio. Reflejando que la
remuneracion basica tiene cierto grado de relacion con el desempeno, es decir si los
empleadores se esfuerzan porque sus colaboradores perciban que la remuneracion
basica que le ofrecen de forma regular a mas, los trabajadores demostraran un

desempefio regular en la mayoria de los casos.
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Tabla 8
Tabla cruzada sobre el plan de incentivos en relacién con el desempefio laboral del

personal administrativo y docente, en la IEP. Ebenezer

Desempefio
Bajo  Medio ot
Recuento 5 11 16
Bajo % dentro de Plan de 100,0
Plan de incentivos 31,3%  68,8% %
incentivos Recuento 4 15 19
H 0,
Medio % de_ntro dg Plan de 21.1%  78,9% 1(2)0,0
incentivos %
Recuento 9 26 35
0,
Total % deptro d(_a Plan de 257%  74.3% 1(3)0,0
incentivos %o

Nota. Datos extraidos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 8, se puede observar sobre el plan de incentivos en
relacion con el desempefo laboral del personal administrativo y docente en la IEP.
Ebenezer en el afio 2021; que del 100% que califica su plan de incentivo como bajo,
el 68.8% califica su desempefno como bajo, y el 31.3% tiene nivel de desempeno bajo.
Ademas del 100% que califica su plan de incentivos como medio, el 78.9% califica su
desempefio como medio y el 21.1% lo califica como bajo. Demostrando que la mayor
relacion se refleja en el nivel regular, es decir a medida que el plan de incentivos sea
percibido como regular, el desempeno del trabajador también sera del mismo nivel
regular o medio, por lo que daria a suponer que, si el plan es bueno, el desempeiio

de los trabajadores seria alto, mostrando la fuerte relacion.
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Tabla 9
Tabla cruzada sobre las prestaciones en relacion con el desempefio laboral del

personal administrativo y docente, en la IEP. Ebenezer

Desempefio
Bajo Medio  'otal
Recuento 9 26 35
Prestaciones Bajo % dentro de ) )
Prestaciones 25,7% 74,3% 100,0%
Recuento 9 26 35
Total % dentro de 25,7% 74,3% 100,0%

Prestaciones

Nota. Datos extraidos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 9, se puede observar sobre las prestaciones en relacion
con el desempeno laboral del personal administrativo y docente en la IEP. Ebenezer
en el afo 2021; donde del 100% que tiene un nivel prestacién bajo, el 74.3% tiene un
desempefo medio y el 25.7% un desempefio bajo. Por lo que estas diferencias en
los resultados, dejarian cierto entendimiento sobre que las prestaciones reflejarian
una relacion baja con el desempefo, dado que cuando existe un nivel bajo de
prestacion el desempefo normalmente es regular, demostrando que el desempefio

puede estar relacionado con otras variables.
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Tabla 10
Prueba de Rho de spearman para determinar la relacion de las dimensiones de los
niveles remunerativos con el desempefio laboral del personal administrativo y docente,

en la IEP. Ebenezer

Desempen
o laboral

Doviimmennin  Coeficiente de correlacion ,191
A hacina Sig. (bilateral) 271
N 35

Bl An Coeficiente de correlacion ,099
Rho de Spearman inrantuAe Sig. (bilateral) ,571
N 35

Coeficiente de correlacion ,348

Prestaciones Sig. (bilateral) ,040
N 35

Nota. Tabla elaborada en funcion a la base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 10, se observa la relacion de las dimensiones de los niveles
remunerativos con el desempeno laboral del personal administrativo y docente, en la
IEP. Ebenezer, por medio del estadistico del Rho de Spearman, donde se determina
que la remuneracion basica no tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral ya que su significancia es 0.27 (mayor a 0.05), es decir, la remuneraciéon que
percibe el personal no se relaciona con su desempefo, asimismo se observa que el
plan de incentivos no tiene una relacion significativa con el desempefio ya que su
significancia es de 0.571 (mayor a 0.05), es decir tanto los incentivos de tipo econémico
como de formacion no se relaciona con el desempefo del personal. Y finalmente se
puede observar que las prestaciones si tienen una relacion significativa con el
desempeno del personal, pues el nivel de significancia es de 0.04 (menor a 0.05) es
decir la asistencia al cuidado de salud, el acceso a créditos y los beneficios de seguro

se relacionan con el desempefio del personal.
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V. DISCUSION

Hasta este punto se ha podido observar lo importante que es contar con un buen nivel
de remuneraciones, asi como también un buen nivel de desempeno laboral en la
organizacion, ya que se pudo estudiar estas variables y se observé que favorecen a
que exista un mejor ambiente de trabajo y también motiva a que los trabajadores
brinden un buen servicio, es por ello que se evaluo aquellas variables mencionadas
anteriormente en la |IEP. Ebenezer donde al principio de la investigaciéon se
evidenciaron problemas respecto a esta variable encontrandose un descontento total
por parte de los usuarios que vienen a ser los padres de familia de la IEP Ebenezer,
respecto a la calidad educativa que esta brinda, manifestando varias quejas y
reclamos. Asimismo, se encontré que la mayoria de los profesores y personal
administrativo se encontraba descontento con la remuneracion que percibian en la

mencionada institucion educativa.

Dichos problemas fueron corroborados por los resultados de esta investigacion donde
en el objetivo especifico uno fue describir los niveles remunerativos del personal
administrativo y docente encontrandose que el 54.3% de los trabajadores califica a los
niveles remunerativos como bajo y el 45.7% considera a los niveles remunerativos
como regular. Demostrando asi que la IEP. Ebenezer tiene que trabajar por mejorar
los niveles remunerativos de sus colaboradores. Tales resultados concuerdan por lo
encontrado en la investigacion de Sudiarditha et al. (2016) quien indico que la
compensacion salarial que reciben los trabajadores es muy bajo, asimismo esto afecta
el estado animico del trabajador, pues el no tener un salario digno o que le permita
cubrir con sus necesidades conlleva a que se sienta estresado, esto coincide con lo
encontrado por Rico & Torres (2019) quien observdo que en Colombia muchos
trabajadores no tienen buenos niveles salariales debido a su poca formacion
académica de estos por lo que se les asigna sueldo miserables. Estos hallazgos
permiten presenciar un problema relevante en las organizaciones donde muchos
trabajadores siente que se le esta dando lo que realmente merecen, comprobado por
la teoria de Lollo y O’'Rourke (2020) quien indica que la remuneracién es el pago

monetario y no monetario por los servicios prestados. De esta forma se puede
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determinar que los niveles remunerativos en la IEP. Ebenezer es considerado como
bajo por la mayoria de los trabajadores, lo que indicaria que no se esta compensando

adecuadamente el servicio que estos brindan a la institucion educativa.

Asimismo, respecto al objetivo especifico dos, que fue describir el nivel de desempefio
del personal administrativo y docente de la IEP. Ebenezer, se encontré que el 74.3%
de los trabajadores tiene un desempefo medio o regular y el 25.7% tiene un
desempeno bajo. Demostrando que el personal docente y administrativo no esta
brindando un buen servicio a los estudiantes. Tales resultados concuerdan por lo
encontrado en la investigacion de Chiang et al. (2018) quien indicé que el desempeino
laboral de los trabajadores esta siendo afectado en la organizacion por causa de
distintas variables dentro de ellas el estrés. Estos hallazgos permiten presenciar otro
problema relevante en las organizaciones ya que el desempefio laboral se ve afectado
por distintos factores dentro de la organizacién, que es corroborado por la teoria de
Eleftherios (2016), lo cual menciona que la productividad y rendimiento de la empresa
dependera del tipo de relacidén que se lleve entre los miembros de la empresa, de igual
manera Safia y Asha (2014) mencionan que el desempefio laboral depende mucho del
lugar de trabajo donde se labore, puesto que un colaborador con conocimientos
previos y habilidades que encaje mejor en el puesto de trabajo, tendra un mejor
rendimiento, produciendo ademas una satisfaccion laboral. De esta forma se puede
determinar que el desempeno laboral en la IEP. Ebenezer es considerado como
regular por la mayoria de los trabajadores, o que demuestra que existen algunos
aspectos que estarian afectando el bajo desempefio de los colaboradores dentro de la

organizacion.

Ademas, el objetivo especifico tres fue determinar la relacion de las dimensiones de
los niveles remunerativos con el desempeno del personal administrativo y docente,
encontrandose que del 100% que califica la remuneracién basica como medio o
regular, el 73.1% califica su desempeio como medio o regular y solo el 26.5% califica
su desempefio como bajo. Y del 100% que califica su remuneracién basica como alto,

el 100% califica su desempeno como medio. Por lo tanto, mediante la prueba
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estadistica del Rho de Spearman se demostrd que no hay relacidn significativa de la
remuneracidon basica con el desempeno laboral, si llega a existir una relacion entre

esta dimensidén con la variable, pero no con una alta intensidad.

Respecto a la segunda dimensidén se encontré que del 100% que califica su plan de
incentivo como bajo, el 68.8% califica su desempefio como bajo, y el 31.3% tiene nivel
de desempeiio bajo. Ademas del 100% que califica su plan de incentivos como medio,
el 78.9% califica su desempeiio como medio, el 21.1% lo califica como bajo, y por
medio de la prueba estadistica del Rho de Spearman se encontrd que no hay relacion
significativa de los incentivos con el desempeno laboral, al igual que la dimension

anterior, si existe relacion, pero no con una intensidad muy alta.

Y respecto a la tercera dimensién se encontrd que del 100% tiene un nivel prestacion
bajo, el 74.3% tiene un desempefio laboral medio y el otro 25.7% cuenta con un
desempeno laboral bajo. Ademas, por medio del Rho de spearman se encontro
relacion significativa de la dimensidén prestaciones con respecto a los niveles de
remuneracion con el desempefo laboral del personal administrativo y docente en la
IEP. Ebenezer.

Dichos resultados corroboran lo encontrado por Rosiles et al (2020) quien encontro
que el clima organizacional se relaciona con el desempefo laboral, esta parte es
importante porque las prestaciones referido a la asistencia del cuidado de la salud,
acceso a créditos y beneficios de seguro favorecen a que el trabajador sienta que la
empresa se preocupa por ellos y que en el trabajo de cierta manera se muestre mas
tranquilo para realizar sus labores, como se acaba de ver en ambos estudios favorece
al desempernio laboral. De esta forma tal afirmacion se corrobora con la teoria de
Paredes et al., (2018) quien menciona que las prestaciones a los elementos
adicionales que se le dan a un trabajador para hacerle la vida mas sencilla y genere
en él una motivacién que le haga aumentar su desempenio laboral. De esta forma se
puede determinar que, de las tres dimensiones de los niveles remunerativos, la Unica
que se relaciona significativamente con el desempeno laboral es las prestaciones,

sustentado en un nivel de significancia de 0.04 (menor a 0.05) y un indice de
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correlacion de 0.348.

Finalmente, con respecto al objetivo general, este fue determinar el efecto de los
niveles remunerativos en el desempeno laboral del personal administrativo y docente
de la |.LE.P. Ebenezer, para ello, se encontraron como resultados que existe relacion
significativa de los niveles remunerativos con el desempefio laboral, asimismo se
encontré que la intensidad de la relacion es de 0.415, lo cual indica una relacién media
0 moderada de las variables, eso quiere decir que mientras mejor sean los niveles
remunerativos, mejor sera también el desempefio laboral del personal con una
intensidad directa moderada. Y finalmente se encontr6é que los niveles remunerativos
tienen un efecto regular y/o moderado en cuanto al desempeno laboral. Todos estos
resultados fueron a través de la prueba de normalidad, utilizando la prueba estadistica
de Shapiro-Wilk.

Dichos resultados son corroborados por el autor Quispe y Paucar (2020) quien
mencion6é a través de su investigacidén, la cual detecté que en un determinado
momento en la universidad, cuando se poseia un bajo desempeiio laboral, todo esto
fue debido a los salarios reducidos, aquella incertidumbre que existia al no saber si
iban a mantener su puesto de trabajo aquellos trabajadores, tampoco hacian
reconocimiento de las horas extras y la ausencia de incentivos. Asimismo, concuerda
con lo encontrado por Faya (2018) quien nos indica que brindar privilegios, buenos
tratos, asi como también incentivos hacia los colaboradores, todo ello contribuye a
mejorar en un 65% mas en el tema de la productividad, ya que esto se ve reflejado en
el propio desempefo laboral que demuestran todos los colaboradores de la

universidad.

De esta forma se determina que el efecto causado por los niveles remunerativos es
moderado y directo, con un indice a través de la prueba estadistica d de Somers de
0.362, y a un nivel de significancia de 0.008. Lo que indica que la variable niveles
remunerativos, si bien es cierto, por un lado, si logra predecir el desempefio laboral,
pero esta prediccion no es totalmente asegurada, mas bien se determina que esta

llega a ser regular o moderara.
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VI. CONCLUSIONES

Para el desarrollo de las conclusiones se tomaron en cuenta los principales hallazgos

y objetivos de la investigacidn, que se describen a continuacion:

1. El efecto causado por los niveles remunerativos en el desempefio laboral es regular
y directo con un indice de d de Somers de 0.362, y a un nivel de significancia de
0.008. Lo que indica que la variable niveles remunerativos si bien es cierto logra
predecir el desempenio laboral, esta prediccion no es totalmente asegurada, asi que
los esfuerzos que realice la organizacion en brindar un buen nivel remunerativo,
pueden ser en algunos casos repercutido con un buen desempeno de los

trabajadores.

2. Los niveles remunerativos en la IEP. Ebenezer es considerado como bajo por la
mayoria del personal administrativo y docente, lo que indicaria que no se esta
compensando adecuadamente el servicio que estos brindan a la institucidon

educativa.

3. El desempefio laboral en la IEP. Ebenezer del personal administrativo y docente es
considerado como regular, lo que demuestra que existen aspectos que estarian

afectando el bajo desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion.

4. De las tres dimensiones de los niveles remunerativos, las dimensiones
remuneracion basica y el plan de incentivos no se relaciona con el desempefio
laboral, y sélo las prestaciones si se relacionan significativamente con el desempefo
laboral, sustentado en un nivel de significancia de 0.04 (menor a 0.05) y un indice
de correlacién de 0.348, lo que demostraria que las prestaciones es percibido como
mayor impulsor del desempeno, ya que los beneficios sociales, seguros y otros
servicios que le garantiza la organizacion, demuestran cierto grado de interés y
preocupacion por el bienestar del trabajador y su familia lo cual repercute en su

manera de desempenarse a favor de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones fueron efectuadas en funcién a los hallazgos o conclusiones

encontradas.

Se recomienda al director y dueios de la IEP. Ebenezer a:

1. Replantearse la asignacion de los niveles remunerativos del personal administrativo
y docente, ya que esto no esta causando una buena relacién con los trabajadores,
pues se ha percibido por medio de los resultados su disconformidad respecto a
dicho niveles remunerativos que perciben, asimismo dicho replanteamiento se
considere en el curriculum de los trabajadores y sus capacidades para de esta forma
incentivar a que siempre se esfuercen por capacitarse y mejorar la calidad de su
ensefanza.

2. Evaluar constantemente el desempefo laboral de sus trabajadores pues se ha
encontrado bajo y regular en esta oportunidad, asimismo crear un plan de
capacitacion para que puedan mejorar su desempeno dentro de la organizacion.

3. A prestar mucha atencion a las prestaciones que de acuerdo a la investigacion es
la que mas se relaciona con el desempefo, eso quiere decir que deben seguir
prestando atencion a los beneficios sociales que le brindan pues estos son sefales
de que la institucidn se preocupa por el bienestar del trabajador.

4. Y se recomienda a otros investigadores a realizar mas estudios sobre la variable
desempefio, pues como se ha observado en la teoria existen multiples factores que
pueden afectarlo, como el clima organizacional, el compromiso, los estilos de

pensamiento, entre otras variables.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario para medir el efecto de los niveles remunerativos en el desempefo

laboral.

Introduccion:

El presente cuestionario, pretende medir la relacion entre las variables: niveles
remunerativos y desempefio laboral. Por ello se solicita, por favor se sirva responder
a las preguntas que aparecen en linea abajo, se le solicita honestidad en las
respuestas. Gracias.

NO

items

Siempr
e

Casi
siemp
re

vece

Casi
nunc

Nunc

¢ Considera que la remuneracion que percibe es
suficiente para las funciones que desempena?

¢ Considera que conoce las politicas legislativas con
respecto a las remuneraciones por prestacion de
servicios?

¢, Considera que en la institucién que labora le otorgan
incentivos con regularidad por su desempefo?

¢ Considera que conoce las politicas legislativas con
respecto a los incentivos que pueden otorgar las
instituciones publicas y privadas?

¢ Considera que en la institucion donde labora se
preocupan por su desarrollo como profesional al
capacitarlo regularmente?

¢ Considera que en la institucion donde labora le
otorgan todos los cuidados para su salud tanto fisica
como emocional?

¢ Considera que en la instituciéon donde labora le
proporcionan facilidades financieras al darle acceso a
créditos?

¢Considera que en la institucion donde labora se
preocupan en todo sentido por su bienestar al
proporcionarle un seguro de vida contra todo riesgo
laboral?

¢ Considera que desempena todas sus funciones en la
institucion donde labora con un alto conocimiento
técnico y profesional?

10

¢ Considera que su capacidad de analisis aumenta su
desempefio y por ende su productividad como
profesional?




¢, Considera que sus capacidades y habilidades lo

11 ayudan a mejorar su desempefio como profesional en
su centro laboral?

12 | ¢ Considera que su actitud ante alguna situacion en su
centro de trabajo defina su desempeno laboral?

13 | ¢ Siente con regularidad satisfaccion al desempefar
sus funciones en su actual centro de labores?
¢ Considera que esta preparado para resolver

14 | conflictos o problemas en su centro de trabajo sin que
afecte su desempeiio laboral?
;Considera usted, que el ausentarse sea por

1 [ enfermedad, accidente o motivos familiares a su centro

5 | de trabajo con regularidad afectaria su desempefio
laboral?

1 ¢ Esta usted comprometido por ayudar al cumplimiento

6 de los objetivos organizacionales en la institucion
donde labora?

1 | ¢Considera que trabajar en equipo logra aumentar el

desempefio laboral de todos los colaboradores?




Anexo 2. Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA — Cuestionario para medir el efecto de los niveles remunerativos

en el desempefio laboral
DATOS INFORMATIVOS
Técnica: Encuesta

. Tipo de instrumento: Cuestionario

a.
b

c. Lugar: |.LE.P. Ebenezer Chimbote

d. Formade aplicacion: Individual

e. Autor: Propia

f. Medicion: Niveles remunerativos y desempefio laboral
g. Administraciéon: Personal administrativo y docente

h

. Tiempo de aplicacion: 17 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Identificar los niveles remunerativos y desempefio laboral
VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan bien definidos en relacion con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacién consisti6 en la seleccibn de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacién de las variables, y cada uno de los items del instrumento para

verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba
piloto con 10 participantes; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo calculo fue a=0.891 este
resultado permite afirmar que el instrumento presenta una confiabilidad muy

fuerte.



. DIRIGIDO A:

Personal administrativo y docente
MATERIALES NECESARIOS:
Computadora, internet, lapiz y borrador.
. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 17 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el

formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items
R Ce 1,2
emuneracion basica
. . 3,4,5
Plan de incentivos
Prestaciones 6,7,8
Funciones 9,10
Comportamiento 11,12,13
Rendimiento 14,15,16,17




BAREMO POR VARIABLE

Variable Total, de items Puntaje | Escala |Valoracion

30-40 Alto

Niveles 8 40 | 19-29| Medio

Remunerativos

8-18 Bajo
34 -45 Alto

Desempefio laboral 9 45 22 -33 Medio
9-21 Bajo

BAREMO POR DIMENSIONES
Dimension Total, de items Puntaje Escala |Valoracion

- 8-10 Alto

Rembu,ne.rauon > 10 5_7 Medio
asica 2-4 | Bajo
12-15 Alto

Plan de incentivos 3 15 8-11 Medio
3-7 Bajo
12-15 Alto

Prestaciones 3 15 8-11 Medio
3-7 Bajo
8-10 Alto

Funciones 2 10 S5-7 Medio
2-4 Bajo
12-15 Alto

Comportamiento 3 15 8-11 Medio
3-7 Bajo
16 - 20 Alto

Rendimiento 4 20 10-15 Medio
4-9 Bajo




Anexo 3. Confiabilidad

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,891 17

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Alfa de
escala si de escala Cronbach
el si el Correlacio si el
elemento elemento n total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido suprimido  corregida suprimido
P1 60,1333 70,410 ,648 ,881
P2 60,0667 73,781 ,495 ,887
P3 60,8000 65,743 ,862 ,871
P4 60,4000 74,686 ,388 ,892
P5 60,6667 69,238 ,768 ,876
P6 60,5333 71,981 ,675 ,880
P7 60,6667 66,238 ,789 ,874
P8 60,5333 70,695 ,768 ,877
P9 59,9333 72,638 ,549 ,885
P10 59,8000 78,029 ,321 ,892
P11 59,7333 74,067 ,528 ,885
P12 59,8000 81,886 ,074 ,896
P13 59,7333 80,924 ,151 ,895
P14 59,6000 74,400 ,590 ,884
P15 60,0667 71,067 ,672 ,880
P16 59,2000 79,743 ,319 ,891
P17 59,1333 81,124 , 173 ,894




Anexo 4. Matriz de Validacion.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: Niveles remunerativos y desempefio laboral del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
L z
= P RELACION P .
© | pMENSI o |& | & | RELACION | ES-o2” " | RELACION | RELACION ENTRE OBSERVACION Y/O
e | S0 |E | S, | oumeon | ST | mEve | cecoueinacionss
> 2 E é LA DIMENSION INDICADOR EL ITEMS RESPUESTA
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Remun Nivel de remuneracién percibido 1 X X X X
(Z) eracion | Nivel de Conocimiento de politicas 9 X X X X
= basica de remuneracion
% y Nivel de incentivos 3 X X X X
W é Plan de Nivel de conocimiento de las 4 X X X X
o % mcct)egtlv politicas de incentivos
ou : N X X X X
S Nivel de capacitacidn percibido 5
U§J E Grado de asistencia del cuidado de 5 X X X X
a 5 _ la salud
('7) Ler?éim Nivel de acceso a créditos 7 X X X X
pd Nivel de beneficios de seguro de 8 X X X X
vida
Funcion Conocimiento del trabajo 9 X X X X
es Capacidad de analisis 10 X X X X
E Compor Habilidades 11 X X X X
= tamc;e”‘ Actitud 12 X X X X
S Satisfaccion 13 X X X X
% Resolucidon de problemas 14 X X X X
3 Rendim Ausentismo 15 X X X X
o iento -
Compromiso 16 X X X X
Trabajo en equipo 17 X X X X
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Mg. Edinson Miguel Chacén Arenas
DNI: 25573328

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el efecto de los niveles remunerativos en el desempefio laboral.
OBJETIVO: Determinar el efecto de los niveles remunerativos en el desempeno laboral

DIRIGIDO A: Personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Chacon Arenas Edinson Miguel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

C m o
e S gt —
= v

= % B 2~ —_—
Lo

Mg. Edinson Miguel Chacén Arenas
DNI: 25573328
Cadigo Orcid: 0000-0003-2535-0659

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: Niveles remunerativos y desempefio laboral del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

OPCION DE )
. RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
= - RELACION ] ]
m ~ | & | & RELACION RELACION RELACION ENTRE 4
DIMENSI o |e 2 OBSERVACION Y/O
= ON INDICADOR ITEMS | = | 0 | o ENTRE LA SPATEEZ'&/?\‘ ENTRE EL ELITEMY LA RECOMENDACIONES
< Q 3 a VARIABLE Y Y EL INDICADOR Y OPCION DE
> 2 g % LA DIMENSION INDICADOR EL ITEMS RESPUESTA
< |0 Si NO | ST | NO | Si NO Si NO
Remun Nivel de remuneracion percibido 1 X X X X
% eracion | Nivel de Conocimiento de politicas 9 X X X .
= basica de remuneracion
(%2} K R .
T Nivel de incentivos 3 X X X X
OZ
W Plan de Nivel de conocimiento de las 4 . . . .
(/) (<,() mc(t)agtlv politicas de incentivos
owuw
E E Nivel de capacitacion percibido 5 X X X X
L - - -
= E Grado de asistencia del cuidado de 6 X X « X
E ) la salud
—= Prestaci Nivel de acceso a créditos 7 X X X X
()] ones - —
e Nivel de beneficios de seguro de
. 8 X X X X
vida
Funcion Conocimiento del trabajo 9
_ es Capacidad de analisis 10 X X X X
©
g Compor Habilidades 11 X X X X
‘—ou tamolent Actitud 12 X X X
S Satisfaccion 13
Q -
£ Resolucidn de problemas 14 X X X X
)
é Rendim Ausentismo 15 X X X X
iento -
Compromiso 16
Trabajo en equipo 17




7 sesesae 2
Mg. Canchari Preciado Miguel Angel
" DNI: 46105455

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el efecto de los niveles remunerativos en el desempefio laboral.
OBJETIVO: Determinar el efecto de los niveles remunerativos en el desempefio laboral

DIRIGIDO A: Personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARI PRECIADO MIGUEL ANGEL
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Mg. Cancha"r‘l Preciado Miguel Angel
"DNI: 46105455

Cadigo Orcid: 0000-0003-3910-9866

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Niveles remunerativos y desempefio laboral del personal administrativo y docente de la |.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
4 N RELACION FEEI'}';E'SE RELACION RELACION ENTRE )
2 | DIMENS] INDICADOR mems | 2 | & | &2 ENTRELA | e Ncion | ENTREEL ELITEM Y LA OBSERVACION Y/O
T ON s | 8 g VARIABLE Y Y EL INDICADOR Y OPCION DE RECOMENDACIONES
¢ ) ;
> é e _aE_) LA DIMENSION INDICADOR EL ITEMS RESPUESTA
< n S NO Sl NO Sl NO S NO
Remun Nivel de remuneracidn percibido 1 X X X X
Z er,agi()n Nivel de Conocimiento de politicas 2 X X X X
O bésica .
= de remuneracion
(7] . . .
w Nivel de incentivos 3 X X X X
O Z
'-éJ o iilfgn(tji?/ Nivel de conocimiento de las 4 X X X X
n (<}:) politicas de incentivos
ou 0s
E E‘E Nivel de capacitacion percibido 5 X X X X
=
= w Grado de asistencia del cuidado de 6 X X X X
@ la salud
= Prestaci . .-
(7)) Nivel de acceso a créditos 7 X X X X
b ones
- Nivel de beneficios de seguro de 8 X X X X
vida
. . 9 X X X X
° Funcion Conocimiento del trabajo
W
® es Capacidad de anélisis 10 X X X X
€ O
a
§ @ | Compor Habilidades 1 X X X X
tamient
[a]
o} Actitud 12 X X X X




Satisfaccion 13 X 3 <

Resolucion de problemas 14 X X <

Rendim Ausentismo 15 X X .
iento Compromiso 16 X X <
17 X X "

Trabajo en equipo




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el efecto de los niveles remunerativos en el desempefio laboral.
OBJETIVO: Determinar el efecto de los niveles remunerativos en el desempefio laboralDIRIGIDO A: Personal administrativo y docente de la I.E.P.

Ebenezer Chimbote 2021 VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: RAMOS CASTRO CESAR AUGUSTO JUNIOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN NEGOCIOSINTERNACIONALES -MBA

Mg. Ramos Castro Cesar Augusto Junior
DNI: 71388653

Cadigo Orcid: 0000-0002-4637-3684

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Anexo 5.
La muestra fue censal debido a ello no se realizd ningun calculo estadistico



Anexo 6. Matriz de Operacionalizacién

Variables C%?Lne'cézgl ODifrlgé?é?]gl Dimensiones Indicadores Escalade
P P medicién
Son escalas Nivel de remuneracién
remunerativas Remuneracion percibido
gque se asignan basica Nivel de Conocimiento de
de acuerdo a los politicas de remuneracion
perfiles Nivel de incentivos
laborales Plan de Nivel de conocimiento de las
Segun Lolloy existentes o por incentivos politicas de incentivos
O’Rourke (2020), “la existir en una Nivel de capacitacion percibido
remuneracion en organizacion

niveles es el pago de publica o

Niveles ciertos aspectos privada como

remunerat monetarios y no compensacion Ordinal
ivos monetarios como del por Servicios
salario basico, bonos, | Prestados. Esta Grado de asistencia del cuidado
incentivos, es el pago variable se de la salud
por una prestacion de medira por Prestaciones Nivel de acceso a créditos
un servicio” (p.53) medio de las Nivel de beneficios de seguro
S|gwentes de vida
dimensiones:

Remuneracién
basica, Plan de
incentivos y

Prestaciones.
Pernia y Carrera El Funciones Conocimiento del tfa.bgjo
Desempe (2014) manifiestan desempefio CapaC|da.d. de analisis
Ao Iabo?al que desempefio Iz_aboral es _Ia Comportamie Hab|I|Qades Ordinal
laboral es el actitud que tiene Mo Actitud

Satisfaccion

rendimiento y actitud | el trabajador para




que establece el
colaborador al
ejecutar sus

funciones y tareas

delegadas en su
area de trabajo, a
través de ello se va
demostrar el grado
de profesionalismo.

llevar a cabo su
labor.

Se evaluara
mediante un
cuestionario, con
la ayuda de las
siguientes
dimensiones:
funciones,
comportamiento

y
rendimiento.

Rendimiento

Resolucién de problemas
Ausentismo
Compromiso

Trabajo en equipo




Anexo 7. Consistencia

Titulo: Niveles remunerativos y desempefio laboral del personal administrativo y docente de la I.E.P. Ebenezer Chimbote 2021

I Y : Definicion Definicion , . . Escalade
Problema| Objetivos Hipotesis Variables : Dimensiones Indicadores o
conceptual | operacional Medicion
¢Cual es el Objetivo Hi: Los Variable Segun Lollo y Son escalas | Remuneracion Nivel de remuneracion Ordinal
efecto de General: niveles Independiente: O’Rourke remunerativas basica percibido
los niveles | Determinar el | remunerativ Niveles (2020), “la que se asignan Nivel de Conocimiento de
remunerati efecto de los os tienen Remunerativos | remuneracion | de acuerdo a politicas de remuneracion
vos en el niveles efecto en niveles es el los perfiles Nivel de i _
desempef | remunerativos en| significativo Variable pago de ciertos | laborales _Plan de Nivel d'Ve e mcgntwo(sj |
olaboral | el desempefio enel Dependiente: aspectos | existentes o por|  Incentivos ve I’e' congm_mlentq €las
del laboral del desempenio Desempeno monetarios y | existir en una '?\19 't'f?js © mcgntlyps
personal personal laboral del Laboral no monetarios | organizacion lvel de ca?E%cnamon
administrati| administrativoy | personal como del publica o percibido
voy docente de la | administrativ salario basico, | privada COMO | o ciaciones Grado de asistencia del
docente de | |.E.P. Ebenezer. | oy docente bonos, compensacion cuidado de la salud
la l.LE.P. Objetivos dela l.E.P. incentivos, es por servicios Nivel de acceso a créditos
Ebenezer? | Especificos: Ebenezer. el pago por una prestados. Nivel de beneficios de seguro
-Describir cuéles HO: Los prestacion de de vida
son los niveles niveles un servicio”
remunerativos | remunerativ (p.53)
del personal 0s no tienen
administrativo efecto , - - .
docente y significativo Pernia y El desempefio Funciones Conocimiento del trabajo Ordinal
_Describir cudles en el Carrera (2014) | laboral es la Capacidad de anlisis
. ~ manifiestan que actitud que
son los niveles | desempefio = . . .
= desempefio tiene el Comportamient Habilidades
de desempefio laboral del | . )
aboral es el trabajador para o Actitud
del personal personal rendimientoy | llevar a cabo s Satisfaccion
administrativo y | administrativ it v u
docente oy docente actitud que labor. - g
Determi ’ | dela LEP establece el Rendimiento Resolucion de problemas
;elgc?g:\“crj]:rlaz Ebenezer. colaborador al Ausentismo
' ’ ejecutar sus Compromiso

dimensiones de
los niveles
remunerativos
con el

funciones y
tareas

delegadas en
su area de

Trabajo en equipo




desempenio del trabajo, a

personal través de ello
administrativo y se va
docente. demostrar el
grado de

profesionalismo




Anexo 8. Formato de Autorizacién

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
Chimbote, 26 de octubre de 2021

Sefiores
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Chimbote

A través del presente, Mercedes Espinoza Misael Jonathan, identificado (a) con DNI N°
32943553 representante de la empresalinstitucion I.E.P Ebenezer con el cargo de
administrador, me dirijo a su representada a fin de dar a conocer que las siguientes
personas:

a) Romero Tinoco Cesar Renzo
b) Sanchez Lépez Lady Annabella
Estan autorizados para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion de su
proyecto y posterior tesis titulada...........................

si No [

b) Publicar el nombre de nuestra organizacion en la investigacion

i No[ 5| ]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

g ===y
Firmay Sello
Misael Jonathan Mercedes Espinoza

Administrador.



Anexo 9. Prueba Piloto, base de datos.
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Anexo 10. Informe resumen Turnitin
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Anexo 11. Base de datos de la aplicacion de la encuesta al personal administrativo y
docente de la IEP. Ebenezer.
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Anexo 12. Tablas y figuras

¢Considera que laremuneracién que percibe es suficiente para las
funciones que desempefia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 42,9 42,9 42,9
Casi nunca 19 54,3 54,3 97.1
A veces 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢ Considera que la remuneracian que percibe es suficients para las funciones que desempena?

Porcentaje

Hues Cysinaed RN

LConsidera que laremuneracion que percibe ¢3 suficiente para las luncienes que desempena?



Porcentaje

¢Considera que conoce las politicas legislativas con respecto a las
remuneraciones por prestacion de servicios?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 12 34,3 34,3 34,3
Siempre 23 65,7 65,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

;Consldera que conoce |as politicas leglsiativas con respecto a las remuneraclones por prestaclon de

serviclos?

Casis arore Sienpe

zConsidera que conoce las politicas legislativas con respecto a las remuneraciones por prestacion
de serviclos?

¢Considera que en la institucién que labora le otorgan incentivos con
regularidad por su desempefio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 29 82,9 82,9 82,9
Casi nunca 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0




Porcantala

LConsldara qus an |a Insthuclén que labora le otorgan Incantives can ragularidad por su desempafo?

13

[sancs CEsiwrza

LConsldera qus en |a Instituclén qus [abara la atargan Incentivae con ragularidad por su
desempeno?

¢Considera que conoce las politicas legislativas con respecto a los
incentivos que pueden otorgar las instituciones publicas y privadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casisiempre 1 2,9 2,9 2,9
Siempre 34 97,1 97,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢Coneidera que conoca lae politicea lagielstivea conreapecte alogincantivos que puaden otorgar lae
Instituciones pulicas y privadas?

I

Porcentajm

- _______________________-J
Caz s1z™von Z1Zmore

¢Considera que conoce las politicas |egislativas con respecto a los incentivos que pueden otorgar
les inalituciones publicas y privadea?



¢Considera que en lainstitucion donde labora se preocupan por su
desarrollo como profesional al capacitarlo regularmente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 51,4 51,4 51,4
Casi nunca 17 48,6 48,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢Consldera que en lalnstitucldn donde labora se preocupan gor su desamrollo como profeslonal al capacitardo

regularmente

o

Porcentaje

B R |

e

4Considera qus en la institucion donds labora se preoccupan por su desarrollo como profesional al
capacitario ragularmanta?

¢ Considera que en lainstitucion donde labora le otorgan todos los
cuidados para su salud tanto fisica como emocional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 29 82,9 82,9 85,7
A veces 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0




tConeidera qua an lainctitucion donda labera Is otorgan teder loe cuidadoe pars cu caud tarte ficica como
smocional?

Porcentaje
z

5

Mures Oanowren Sonnin

sConsklera qJe »n ka Irstituckn dondelators 16 otorgsn todos [o8 cuidedos pera 2u sslud tente
nslca coma emoclonal?

¢Considera que en lainstituciéon donde labora le proporcionan
facilidades financieras al darle acceso a créditos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 33 94,3 94,3 94,3
Casi nunca 1 2,9 2,9 97,1
A veces 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

:Consldera que n le Instituclén donde labora le :drﬁporelonan facllidedes financleras el darle acceso a

‘00

Porcentgje

créditos?

R (i T Zas ranza Avecas

i Considera que en la institucion donde labora le proporcionan facilidades financieras al darle
acceso B creditos?



¢Considera que en la institucién donde labora se preocupan en todo
sentido por su bienestar al proporcionarle un seguro de vida contra
todo riesgo laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 20 57,1 57,1 57,1
Casi nunca 12 34,3 34,3 91,4
A veces 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

+Conzidera qus en lainatrucicr donce Iabora =s praccupan entodo sentico por subisnester o
proparclonaria Ur aaghra da vida cantratoda riaage Iaboral?

"

Parcerraje

M Casrca AVRTAS

zConslcera que en & stituclon donde lebore 89 preocupan en todo sentido por su b enastar &l
propore onane un aegure de vida zentro tado Heaga labaral?




¢Considera que desempefia todas sus funciones en la institucién
donde labora con un alto conocimiento técnico y profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi nunca 7 20,0 20,0 31,4
A veces 11 31,4 31,4 62,9
Casi siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢Conpidara que deasmperatodar sus funcionss o1 l2 instiucion donde leberacen un slto conecirierte
taenlen y profarional?

N

E

Parcerraje

Tiwa e e AVRTART RS SlRrTrR

LCongldsraque desampe’iaocas sus funclones er lalnstitucion donds lebora cor un alto
conecimients tiencoy prafcaloral?



¢ Considera que su capacidad de analisis aumenta su desempefio y por
ende su productividad como profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi nunca 4 11,4 11,4 22,9
A veces 21 60,0 60,0 82,9
Casi siempre 6 171 171 100,0
Total 35 100,0 100,0
o > un sibed che il suameeilioons demimpnio y e wnln su poxlicdidibd coro

prafag o1al?

Porcartys

Lz ey ALY PSS

oSl s ko s pasinhie e Bk m et o densinonin y oo weelsoo pondoe il
came profaglanal?



¢, Considera que sus capacidades y habilidades lo ayudan a mejorar su
desempeiio como profesional en su centro laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 14,3 14,3 14,3
Casi nunca 4 114 114 25,7
A veces 13 37,1 37,1 62,9
Casi siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

<Considara que sugs cepacldedes y habllidades 10 ayudean 8 mejorar su degempseno como profesional sty sy
centro laboral?

-

Porcentaje

M s e e Carivineens

sConsldsera que suz capacldades y habllidades 1o ayudan 8 msjorar su desempenc como
profezlonal en au ¢centro laboral?



¢Considera que su actitud ante alguna situacion en
trabajo defina su desempefio laboral?

su centro de

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi nunca 3 8,6 8,6 20,0
A veces 25 71,4 71,4 91,4
Casi siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

&Considers qus eu actibud ante alguna situacion en 2u centro de trabajo defina su deasmpenc laboral?

ey

Percertaje

[T Tz nnse I

ey

S sicr ple

¢Cansldera que su actitud ante alguna situaclon en su centra de trabaja defina su desempefio
leboral?

¢Siente con regularidad satisfaccion al desempefiar sus funciones en

su actual centro de labores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 14,3 14,3 14,3
Casi nunca 3 8,6 8,6 22,9
A veces 13 371 37,1 60,0
Casi siempre 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0




Porcentajs

¢Siente con regularidad satisfaccion al desempenar sus funcianes en su actual centro de labore=?
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eSiente con regularidad satisfaccion 3l desempenar sus funciones ¢n su actual centro de laberes 7

¢ Considera que esta preparado para resolver conflictos o problemas
en su centro de trabajo sin que afecte su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 5,7 5,7 57
Casi nunca 5 14,3 14,3 20,0
A veces 22 62,9 62,9 82,9
Casi siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

LConsidera que esta preparado para resolver corflictos 2 problemas en =u centro de frabdjo =in que afecte su
desanpanio [shoral?
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¢ Considera usted, que el ausentarse sea por enfermedad, accidente o
motivos familiares a su centro de trabajo con regularidad afectaria su
desemperio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi nunca 1 2,9 2,9 14,3
A veces 24 68,6 68,6 82,9
Casi siempre 6 171 171 100,0
Total 35 100,0 100,0

cCongldera usted, que sl auasnterss 2ea por enfemedad, accldents o motivos femilleres a su centro de
trebajo con reguleridad afectana su dessmpenio laboral?

Porcentaje
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cConslders usted, que &l ausentarss sea por enfermedad, accldents o motlvos famlliares a su centro
de trebajo con regularidad afectana su dessmpafio laboral?



¢Esta usted comprometido por ayudar al cumplimiento de los objetivos
organizacionales en lainstitucion donde labora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 5,7 5,7 5,7
Casi nunca 2 5,7 5,7 114
A veces 19 54,3 54,3 65,7
Casi siempre 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢Esta uzied camprometido per ayudar al cumplimi=nta de los abjet vos organizacioiales enla irstitucion
donds lshora?
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¢ Considera que trabajar en equipo logra aumentar el desempefio
laboral de todos los colaboradores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi nunca 2 57 5,7 171
A veces 17 48,6 48,6 65,7
Casi siempre 2 5,7 5,7 71,4
Siempre 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

¢Considera que troebsja- en equipe logre sumentar o desempena laborel detodos o= colaberadorns?
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zCongldara gue websjer 61 equipologre sumentsr ¢l desempero laborsl de todos los
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