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INTRODUCCION
La remuneracion y la satisfaccion laboral constituyen factores determinantes en la eficiencia
y el desempefio de los servidores publicos. La eficiencia y el desempefio de los servidores
publicos son pilares fundamentales para el correcto funcionamiento de la administracion
estatal y la provision de servicios de calidad a la ciudadania. En este contexto, la
remuneracion y la satisfaccion laboral emergen como elementos cruciales que, si bien a
menudo se analizan de forma independiente, estan intrinsecamente ligados y ejercen una

influencia determinante en el capital humano del sector publico.

La presente investigacion se propone explorar la relacion bidireccional entre estos dos
factores y su impacto directo en la eficiencia y el desempefio de los servidores publicos. Se
examinara como una politica de remuneracion justa y equitativa, junto con un ambiente
laboral que fomente la satisfaccion, puede traducirse en un mayor compromiso,
productividad y, en Gltima instancia, en una mejora significativa en la calidad de los

servicios ofrecidos a la sociedad.

El estudio se estructura en seis capitulos. En el capitulo I, se expone el planteamiento del
problema, su formulacion, justificacion y relevancia, ademas del contexto en el que se
desarrolla. El capitulo Il, presenta los objetivos de la investigacion y la operacionalizacion
de las variables. En el capitulo 111, se desarrolla el marco te6rico con un andlisis de estudios
previos y fundamentos conceptuales sobre remuneracion y satisfaccion laboral. El capitulo
IV, se detalla la metodologia utilizada, especificando el enfoque, el tipo y disefio de
investigacion, la poblacion y muestra, los instrumentos de recoleccion de datos y el anélisis
estadistico aplicado. En el capitulo V, expone los resultados obtenidos y la discusion de los
hallazgos en relacion con los objetivos e hipétesis planteadas. Finalmente, el capitulo VI,
presenta las conclusiones y recomendaciones, con sugerencias para la mejora de la gestion

municipal en términos de remuneracion y satisfaccion laboral.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la remuneracion
y la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, durante el afio 2022. Se adopt6 un enfoque cuantitativo con un método
deductivo, enmarcado en una investigacion basica y de nivel correlacional, que permitié
identificar como las remuneraciones influyen en la satisfaccion laboral. La poblacion objeto
de estudio fue finita, conformada por 42 servidores, y los datos se recolectaron mediante un
cuestionario tipo Likert, que captd las percepciones de los participantes sobre sus
remuneraciones y niveles de satisfaccion laboral. Los resultados se analizaron con la prueba
de correlacion no paramétrica de Spearman, arrojando un coeficiente de rho = 0.526, lo que
indica una correlacion positiva moderada, sugiriendo que a medida que se incrementan las
remuneraciones, también aumenta la satisfaccion laboral. EI p-valor de 0.00 confirmé que
esta correlacion es estadisticamente significativa (p < 0.05). Los hallazgos sugieren que
politicas salariales adecuadas y transparentes son esenciales para mejorar la satisfaccion del
personal, por lo que se recomienda que la municipalidad no solo optimice las
remuneraciones econdmicas, sino que también implemente incentivos extraecondmicos,
como reconocimientos, oportunidades de desarrollo profesional y politicas de conciliacion
laboral, que fortalezcan el bienestar y compromiso del personal, contribuyendo a un mejor
desempefio organizacional. Los resultados ofrecen insumos valiosos para la toma de
decisiones sobre politicas de desarrollo organizacional y gestion publica, permitiendo que
la institucién mejore la calidad de los servicios publicos y establezca una base sélida para
futuras investigaciones académicas que exploren mas a fondo la relacion entre

remuneracion, motivacion y satisfaccion laboral en el sector pablico.

Palabra clave: Econdmica, remuneracion y satisfaccion laboral
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between compensation and job satisfaction
among employees of the Progreso District Municipality, Grau Province, during 2022. A
quantitative approach was adopted with a deductive method, framed within basic and
correlational research, which allowed us to identify how compensation influences job
satisfaction. The study population was finite, consisting of 42 employees, and data were
collected using a Likert-type questionnaire, which captured participants' perceptions of their
compensation and levels of job satisfaction. The results were analyzed using Spearman's
nonparametric correlation test, yielding a rho coefficient of 0.526, indicating a moderate
positive correlation, suggesting that as salaries increase, so does job satisfaction. The p-value
of 0.00 confirmed that this correlation is statistically significant (p < 0.05). The findings
suggest that adequate and transparent salary policies are essential for improving staff
satisfaction. Therefore, it is recommended that the municipality not only optimize financial
compensation but also implement non-financial incentives, such as recognition, professional
development opportunities, and work-life balance policies, which strengthen staff well-
being and commitment, contributing to improved organizational performance. The results
provide valuable input for decision-making regarding organizational development and
public management policies, enabling the institution to improve the quality of public
services and laying a solid foundation for future academic research that further explores the

relationship between compensation, motivation, and job satisfaction in the public sector.

Keywords: Economics, compensation, and job satisfaction
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CAPITULO
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
Considerando el énfasis creciente que actualmente estan poniendo las organizaciones
en sus colaboradores, a pesar de que la tecnologia se impone cada vez mas como un
recurso esencial para la sostenibilidad, los colaboradores se han convertido en el eje
central que impulsa el origen, crecimiento y madurez de las organizaciones,
permitiéndoles responder de manera eficiente a las demandas de los usuarios. Desde
esta perspectiva, es fundamental que las organizaciones publicas fomenten la
satisfaccion de sus servidores, asegurando que estos puedan entregar su esfuerzo y
desempefio con compromiso, entusiasmo y motivacion, promoviendo asi un entorno

laboral propicio para alcanzar los objetivos institucionales.

En ese sentido podemos mencionar a Randstad y Workmonitor (2018) indica que “la
satisfaccion laboral en los diversos paises, de manera que los registros mas
sobresalientes fue México con 82% de colaboradores satisfechos, seguido con el 81%
en india y 80% Estados Unidos. Pero también se pudo corroborar a los paises con

porcentajes mas bajas como es Japon con 44% y Hong Kong con 46%” (p. 45).

Por otra parte, para de acuerdo a lo planteado CIFIVE (2020) Estos datos reflejan de
cierto modo la existencia de “factores ya que uno de ellos es la remuneracién, debido
a que un colaborador esta satisfecho si este siente que la retribucién es acorde con la
educacién que posee, las funciones que realiza, las responsabilidades que asume” (p.
34). Por lo tanto, las relaciones entre colaboradores, la motivacion en su desarrollo
profesional, las condiciones laborales y la comodidad de sentirse parte de la
organizacion puede generar tanta satisfaccion como insatisfaccion dentro de sus

labores que realizan.

MICAELA BASTI
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A nivel de Latinoamérica, todavia no se genera informacion respecto a la satisfaccion
del servidor publico en la mayoria de paises. Pero también existe paises que estan
incorporando la aplicacion de encuestas para poder conocer aspectos sobre la
satisfaccion, motivacion, compromiso y ética, asi como Colombia donde se recogen
los datos de manera general de todos los servidores publicos con el fin de mejorar. En
ese sentido de acuerdo a Schuster (2018) menciona “en una encuesta en Brasil y Chile
respecto a la satisfaccion en su labor en una escala de 1 a 7, en servidores se pudo
corroborar en chile una valoracion de 5.6 de media y en Brasil fue de 4.5, de manera
que esto permitio seguir adiestrando a este recurso tan determinante para el logro de

las metas que se determinan” (p. 45).

En esa misma linea, Bidault (2017) indica claramente que satisfaccion laboral del
colaborador es relevante en las instituciones, ya que esta contribuye a la estimulacién
de la generacion de energia positiva, creatividad y motivacion en la consecucion de

los objetivos organizacionales.

En el Perd, de acuerdo al diaria de La Republica (2020) donde describe “el 76% de
peruanos se sienten insatisfechos con su trabajo. A pesar que se sabe que cuando el
colaborador esta satisfecho con su labor que realiza, incrementa en su productiva en
un 40% y muestra su creatividad e innovacion en un 80%. Ademas, estos estan
comprometidos en un 100% y disminuye en un 60% la rotacion del personal” (parr.
8). Es desde ese punto de vista que las instituciones tienen la responsabilidad para

poder enfocarse en aspectos como la experiencia, la motivacion y el compromiso.

En Apurimac, especialmente en las instituciones publicas el 75.5% estan insatisfechos
con su trabajo, esto debido a que sienten no que existe un liderazgo, un
reconocimiento, ni existe politicas para el desarrollo profesional, y ademas perciben
que las remuneraciones son consideradas como pésimo, esto debido al alto costo de
vida (Zapata, 2019).

El problema de la remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022, se manifiesta en la
insuficiencia de recursos destinados a retribuciones, lo que genera descontento en los

trabajadores y afecta negativamente su desemperio y, por ende, la calidad del servicio

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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publico. La remuneracion de los servidores municipales es un elemento clave en la
gestién de recursos humanos, ya que influye directamente en la motivacion, el
compromiso y la productividad de los empleados. Sin embargo, los presupuestos
municipales limitados, la falta de escalas salariales adecuadas y la ausencia de
incentivos generan una percepcion de desigualdad y desmotivacion entre los

trabajadores.

El diagndstico realizado sugiere que la insatisfaccion laboral no solo responde a la
falta de una remuneracidn justa y equitativa, sino también a un conjunto de factores
organizacionales que afectan el clima laboral y la eficiencia institucional. En este
contexto, es necesario que la municipalidad implemente una reestructuracion
presupuestaria que permita asignaciones salariales mas justas y competitivas, ademas
de promover politicas de incentivos y beneficios que refuercen el sentido de

pertenencia y compromiso.

Enunciado del Problema
1.2.1 Problema general
¢Cudl es la relacion entre Remuneracion y satisfaccion laboral de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 20227

1.2.2 Problemas especificos
e ;De qué manera se relaciona la Remuneracion econdmica directa con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022?

e ;De gué manera se relaciona la Remuneracion econdémica indirecta con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, Provincia de Grau, 2022?

e ;De qué manera se relaciona la Remuneracion extraeconomica con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022?

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTI

-7 de 108 -

1.3 Justificacion de la investigacion

La justificacion de una tesis de alcance correlacional implica explicar por qué es

importante y relevante estudiar la relacion entre las variables propuestas. Segun

Hernandez et al. (2018) en “Metodologia de la Investigacion™, la justificacion de una

investigacion correlacional debe incluir varios elementos clave:

1.3.1 Justificacién teorica

1.3.2

La investigacion béasica de nivel correlacional busca ampliar el conocimiento
cientifico sin un objetivo practico inmediato, centrdndose en descubrir y
comprender las relaciones entre variables fundamentales en un campo
especifico. En este sentido, la relevancia teorica del problema radica en su
capacidad para aportar nueva informacién y perspectivas que pueden ser
utilizadas para el desarrollo de teorias existentes o la formulacién de nuevas
teorias, los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de
Grau,2022. Como unidad de andlisis de la tesis, podrian ser considerados como
estudios previos y de esa manera permitird seguir ampliando a profundidad

este tema tan relevante (Hernandez et al., 2018).

Justificacion metodoldgica

Se justifica en este aspecto por que el estudio al realizar aportara con un
instrumento que ayude a medir remuneracion y satisfaccion laboral dentro del
entorno de una organizacién publica, en este caso de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincia de Grau,2022. De manera que dicho instrumento tenga
la validez, credibilidad y fiabilidad debido a que se cefiira a ciertos criterios de
validez y confiabilidad para ser empleada en diversas investigaciones
desarrollados por los estudiantes universitarios de pregrado en relaciones a las

variables establecidas (Hernandez et al., 2018).

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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CAPITULO 1
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.

2.1.2 Obijetivos especificos
e ldentificar la relacién entre la remuneracion economica directa y la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, Provincia de Grau, 2022.

e Verificar la relacion entre la remuneracién econdmica indirecta y la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, Provincia de Grau, 2022.

e Establecer la relacion entre las remuneraciones extraeconémicas Yy
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, Provincia de Grau, 2022.

2.2 Hipdtesis de la investigacion
2.2.1 Hipotesis general
La remuneracion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau,
2022.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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e Laremuneracion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de

Grau, 2022.

e La remuneracion econdémica se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, Provincia de Grau, 2022.

e Laremuneracion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de

Grau, 2022.

2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Likert

e  Salarios

e  Premios

Econémica directa e  Comisiones
. Bonos
Po'?%”;‘;:lgaggq?) e Planes de incentivos

“Iaa rlem:(meraci('c)in es el conjunto de : E;ig;lgig;): o Ordinal
todas las formas de pago o recompensas o e Descanso semanal  Nunca= 1
otorgadas a los empleados como  Economica indirecta -
resu?tado de su empleo. FE)Esto incluye no remune rado Casi nun_ca- 2
solo los sueldos y salarios directos, sino * Vaca_cmnes ., AV?C?S_:‘; _
también todas las formas de beneficios ¢ Premios por produccion Casi siempre= 4
y compensaciones indirectas, tales — Siempre=5
como seguros, vacaciones pagadas y *  Reconocimiento  por  su
pensiones" esfuerzo

e  Calidad de vida en el trabajo

Extraeconémica . Comodidad en su trabajo

e  Condiciones adecuadas

e  Autonomia

. Seguridad en el trabajo

Satisfaccién laboral . Identificacion del puesto

Por los autores George y Jones (2012) * ﬁ;.?;%:g:g:g eon las Ordinal
“el conjunto de sentimientos y Involucramiento e Participacion activa
creencias que las personas tienen sobre laboral «  Desempefio Nunca=1
su trabajo actual. Los factores que . Satisfaccién con el trabajo Casi nunca= 2
influyen en la satisfaccion laboral desempefiado A veces=3
incluyen la naturaleza del trabajo, la Casi siempre=4
compensacion, las oportunidades de Siempre=5

ascenso y las relaciones con los
comparieros y supervisores”

Facultamiento
psicoldgico

Ascensos y oportunidades
Crecimiento profesional
Expectativa laboral

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




-10 de 108 -

e  Ambiente de trabajo
Competencia

. Importancia de su puesto

e  Autonomia en el puesto

. Identifica con una
organizacion

. Identificacion las metas

. Desea seguir siendo miembro

. Cooperacion y ayuda

Confianza entre compafieros

Comunicacion entre

compafieros

e  Trato personal recibido por el
superior directo

Compromiso

Relaciones con los
compafieros de
trabajo

x
5
H
H
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
3.1.1 Internacional
a) Chaudhry et al. (2022) en su afan de afinar “Correlation Between Pay and
Job Satisfaction”, del cual tuvo el propdsito determinar la relacion entre las
variables, de manera que el estudio tuvo una revisién documentaria a
investigaciones de enfoque cuantitativo, no experimental y correlacion, la
poblacion estuvo integrado 10 investigaciones, de las cuales se pudo
corroborar que en la mayoria de estos estudio la remuneracion juega un rol
fundamental en la satisfaccion laboral de los empleados, debido que de eso
depende el bienestar financiero, mental y emocional del trabajador. Y
ademas su productividad recobra una motivacion positiva hacia sus tareas o

actividades dentro de una organizacion.

b) Vera et al. (2022) en su gracia de perfeccion “Organizational hierarchical
position, perception of unfair pay, and job satisfaction: evidence from large
nation-wide surveys in Poland”, de manera que su finalidad fue examinar la
relacién entre el pago injusto percibido, la satisfaccion laboral y el rango
jerarquico organizacional. por ende, la metodologia empleada fue un trabajo
cuantitativo, disefio transversal. La poblacién constituia un total de 330000
colaboradores, de los cuales se cosecharon los datos, lo que dio respuesta a
la hipotesis planteada, de modo que de acuerdo al rango que tenia el
colaborador, sentia una mayor satisfaccion. Sin embargo, la injusticia

salarial que se percibi6 fue negativo con la satisfaccion.

c) Asnoni et al. (2021) sostenida “The Honorary Employees Service Quality
Antecedentin the Airport Operational Unit Office of Class Il North

MICAELA BASTIDAS
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Kalimantan”, la finalidad fue determinar el efecto de la remuneracion,
satisfaccion y competencia laboral sobre la intencién de rotacion y la
calidad de servicio de los empleados honorarios; para lo cual se tuvo un
estudio de enfoque cuantitativo, donde la poblacion integraba un total de 85
trabajadores es de alli que se cosecho los datos por medio del cuestionario,
el estadistico al cual se recurrié fue SEM PLS, de tal forma que permitid
mostrar que el salario tiene un efecto positivo significativo en la satisfaccion
y la calidad de servicio. Pero, la remuneracion, satisfaccion y competencia
muestran un efecto negativo con la intencion de la rotacion lo que afecta a

la calidad.

d) Serreqi (2020) en su publicacion “Relationship of Pay and Job Satisfaction”,
habiendo tenido como fin el medir la relacion entre la satisfaccion salarial
(nivel de pago, beneficios, aumento de sueldos y administracion) con su
desempefio laboral, para lo cual tuvo un estudio cuantitativo y correlacion.
La poblacién estuvo integrada por 200 trabajadores, de los cuales se
cosecharon los datos a través de la encuesta, teniendo de manera exitosa
mostrar que la satisfaccion salarial y el nivel del pago afectan

relevantemente en la satisfaccion laboral.

e) Widodo et al. (2021), en su investigacion “Efecto de la Cultura
Organizacional, Satisfaccién Salarial, Satisfaccién Laboral sobre la
Intencion de la Enfermera de Abandonar el Hospital Privado Tipo D en
Bantul” de manera que el proposito fue el identificar el efecto que se pueda
producir en las variables propuestas, por lo cual el estudio estuvo bajo en
enfoque cuantitativo, disefio tranversal correlacional, los datos se
recogieron mediante el cuestionario, es por esto que se pudo llegar a lo
siguiente que la cultura organizacional y la satisfaccion salarial muestran un
afecto positivo sobre la satisfaccion laboral.

3.1.2 Nacional

a) Medina (2017) en su arte “La gestion de remuneracion y la satisfaccion
laboral del servidor de la administracion publica en la Red Lima Ciudad
20167, donde el propdsito fue establecer la asociacion entre la categorias

propuestas; es desde ese punto de vista que la investigacion estuvo bajo un

MICAELA BASTIDAS
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estudio aplicado, no experimental correlacional; los sujetos que
conformaban fueron 200 de los cuales se recolectaron los datos por medio
de la encuesta cuestionario, en tal sentido se pudo llegar a lo siguiente, que
la remuneracion y la satisfaccion laboral se relacionan de manera

significativa, esto segin rho Spearman.

b) Reyna (2020), en su arte intelectual “Las remuneraciones del sector publico
y su impacto en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede
administrativa de la Direccion de redes integradas de salud Lima norte,
20207, de manera que su fin era el determinar la asociacion de la
caracteristicas planteadas, es de alli la demanda del estudio basico, no
experimental de corte transversal correlacional, los integrantes que
constituyeron la investigacion estuvo integrado por un total de 170 sujetos,
de los cuales se acogieron la data, teniendo en cuenta la encuesta-
cuestionario, por lo que permiti6 dar como resultado donde las
remuneraciones impactan significativamente en la satisfaccion de los

colaboradores.

c) Viveros y Chalco (2022), arte sustentada “Relacién entre la remuneracion
y la satisfaccion laboral de los trabajadores sujetos al régimen publico y
privado del Gobierno Regional de Madre de Dios, 2019” habiendo sido su
fin el determinar las relaciona entre las cualidades en estudio, para lo cual
el estudio fue de tipo no test, correlacional corte transversal, ademas los
sujetos en estudio fueron de un total de 140, es desde el cual se logr6 obtener
los resultados, por medio de la encueta-cuestionario, en consecuencia de
logro alcanzar con el fin de manera que las variables muestran un
comportamiento de asociacion en nivel moderado, también se pudo
contemplar que la remuneracion basica, incentivo y compensacion se

relacionan con la satisfaccion.

d) Lopez y Pefia (2022) en su refinamiento “La remuneracion y satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
20207, siendo la finalidad determinar el vinculo que muestran las variables

en estudio, es por ello que recurrié a un estudio aplicada, descriptivo, no

MICAELA BASTIDAS
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experimental, corte transversal correlacional, de manera que la poblacion
estuvo conformada de 90 servidores, de tal forma que se recogieron los
diversos datos por medio de la encuesta, por lo que permitio inferir, donde
la remuneracion se asocia positivamente y significativa con la satisfaccion

laboral, esto teniendo en cuenta el coeficiente Pearson (0.78).

e) Cueto (2021) en su afan de pulir “Remuneracion y Satisfaccion Laboral en
los Trabajadores del Registro Nacional de Identificacion Estado Civil
Huancayo 2019”, sucediendo, asi como fin el de determinar la asociacion
entre las caracteristicas en estudio, es del cual tuvo un estudio de tipo
aplicada, descriptivo _correlacional en un enfoque cuantitativo, no
experimental _corte transversal. El sub conjunto de sujetos mostrado fue de
48, del cual se acopio los datos por medio de la encuesta _cuestionario, de
modo e permitio llegar a lo siguiente las remuneraciones muestran una

relacion significativa con la satisfaccion, segiin Rho (0.454).

3.1.3 Local

a) Quispe (2018), en su dedicacion de perfeccionar “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
direccion sub regional de transportes y comunicaciones Chankas
Andahuaylas, Apurimac- 2018, siendo el proposito esencial de poder
determinar el grado entre las variables, es por ello que se sostuvo en un
estudio cuantitativo, basica, descriptiva correlacional, no experimental corte
transversal. Los sujetos como unidades de anélisis estuvieron integrado por
73 colaboradores, de tal forma que es desde alli que se reunieron los datos,
por medio del cuestionario, por tanto, se pudo lograr validar la hipotesis
donde el compromiso organizacional muestra una relacion con la
satisfaccion laboral, aunque este fue en grado bajo, segun Rho Spearman
(0.370).

b) Ancco (2015) en su arte “"Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Chacoche en el afio 2013", habiendo tenido
como objetivo central conocer el nivel de satisfaccién laboral de los

trabajadores. Para ello el estudio fue tipo aplicada, nivel descriptivo, con

MICAELA BASTIDAS
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método deductivo, utilizacion de instrumentos como encuesta y
observacion. Los sujetos participantes de los cuales se recogieron los datos
estuvo integrada por un total de 23 servidores. De manera que permitio
concluir los siguiente “El 82,6%, consideran la remuneracion comoO poco
aliciente y retribucion a la labor desarrollada, el 56,5%, apreciado como
desfavorable nivel de motivacién, por falta de capacitacion y actualizacion
tecnoldgica y desempefio deficiente del trabajador y el incumplimiento de
metas y objetivos de la institucion, y finalmente el 60,9% deficientes
ambientes y condiciones laborales reflejadas en la higiene y seguridad
laboral que no permiten optimizar los recursos y permanencia laboral ( p.
3).

c) Quispe (2015) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015”
habiendo tenido como proposito el determinar la relacion entre las variables.
De modo que para ello tuvo un estudio tipo sustantiva — descriptiva de
disefio no experimental - transeccional descriptiva y correlacional. los
sujetos que conformaron en el recojo de informacion fueron de un total de
30 colaboradores, por medio de la encuesta-cuestionario. Es de alli que se
llegd a lo siguiente: existe relacion significativa positiva entre el clima
organizacional y satisfaccién laboral. Sin embargo, no se encontro relacion
entre la dimensién recompensa con la satisfaccion laboral en la Asociacion

para el Desarrollo Empresarial el Apurimac.

3.2 Marco teorico
3.2.1 Teorias y modelos de que argumentan la remuneracion
3.2.1.1 Teoria de equidad
Esta teoria plantea que un colaborador debe percibir de acuerdo al
logro de los resultados que obtiene ente los insumos que se invierte.
Por ende, esta teoria comprende de otros colaboradores, sistemas o
experiencias, que son puntos que permiten comparar y juzgar la
existencia de la equidad, de manera que ellos crean que no se dé este
aspecto que es fundamental pueda generar una distorsion en su

desempefio, mostrar una actitud desfavorable, puede comparar
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erroneamente sus condiciones y por ultimo renunciar. En ese sentido
los punto de comparacion pueden ser “rango salarial, los aumentos,
reconocimiento, grado de esfuerzo, experiencia, estudios

competencias” (Robbins y DeCenzo 2009, p.273).

La recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero. La gente
compara lo que se le paga por su trabajo con lo que otros perciben por
el suyo en situaciones similares. Cuando las personas sienten que
existe desigualdad en el centro de trabajo, surge en ellas un estado de

tension gque intentaran resolver de algun modo (Valera, 2013, p. 27).

De acuerdo con esta teoria, si la compensacion global que otorga la
organizacion es inferior a los esfuerzos del personal, disminuira la
calidad del trabajo. Inversamente, si la compensacion es superior a la
labor efectuada, los integrantes de la organizacion haran todo lo
posible por corregir la diferencia (Werther y Davis, 2008, 560).

Teoria de retribucion

Con base en Valera (2013) esta teoria esta referida a que el
colaborador debe intercambiar una recompensa con la organizacion,
esto teniendo en cuenta el tiempo, esfuerzo y habilidades el cual esta
relacionado con la buena voluntad segun perciba su contribucién. “Lo

que no tiene un valor real de uso no puede tener valor de intercambio”
(p. 26).

Por otro lado, es importante tomar conciencia gque todo ser humano
por el mismo echo que realice un trabajo de manera que tiene un
precio o debe ser retribuido ya que es la razon, motivo o causa, para

que el ser humano pueda dar su esfuerzo.

Teoria de expectativa de Vroom
Esta teoria explica que un individuo al esforzarse lograra un

desemperio que de cierto modo conllevara al logro de un determinado
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resultado que anhela, de manera que este es consciente de la
recompensa que obtendra de dicho logro (Robbins y DeCenzo 2009).
Figura 1
Teoria de expectativa

Recompensa
de la
organizacion

Esfuerzo
personal

Desempefio
personal

= Nexo entre esfuerzo vy

= Nexo entre desempefio y recompensa

. = Atractivo

Nota. Tomado desde (Chiavenato, 2011). Administracion de recursos humanos. El capital

humano

3.2.1.4 Modelo de remuneracion por Dessler
El eje central para poder atraer y mantener su compromiso de los
colaboradores es la retribucion o remuneracién justa o equitativa de
manera que este al menos le permita cubrir sus necesidades basicas.
Por ende, es necesario hacer una valuacion de puestos, conocer las
habilidades que demandan, las responsabilidades que se asumen y el

desempefio que logran. (Dessler, 2009)

Por ende, la importancia de este modelo nos permite conocer que las
remuneraciones, muestran un enfoque de crear ordenes, reforzar
jerarquias y dirigir conductas, donde permite la participacion,
considerando las necesidades de organizaciones de manera que estas

recompensas tengan resultados positivos.
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Figura 2

Modelo de compensacion segun Dessler

Puesto
Enfoque
Crear orden Valuacién del
Reforzar la gerarquia puesto
dirigir la conducta
Alimentos por meritos Pago
tradicional
Barsona Premios por _Inge_ntivos Evaluacién del Repuesto de
reconocimiento individuales — desempefio Habilidades
Premios en efectivo Pagos no
tradicionales
Pagos por
capacidad Incentivos de equipo/grupo
Enfoque Reparto de
Alentar la participacion ganacias
Destacar las necesidades organizacionales
Reconpensar por resultados positivos
Contribucién

Nota. Extraido de (Dessler, 2009). Administracion de recursos humanos

3.2.1.5 Modelo propuesto por Chiavenato
Recompensar o compensar a los colaboradores de una organizacion
por el esfuerzo que ponen en las actividades, tareas o funciones que
desarrollan es merecido, es por ello la existencia de los tipos que las

organizaciones ofrecen remuneraciones.

En esta misma linea, Chiavenato nos muestra esta figura en la cual las
organizaciones generalmente cuentan con remuneraciones
econOmicas directas, indirectas y las extraeconémicas, de manera que
la directa tiene que ver especificamente con el dinero por el esfuerzo,
y el otro, por la correspondencia de la ley y voluntaria por parte de
una organizacion. Y, asimismo, la extraecondémicas que son relativas

al puesto y al ambiente.
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Figura 3
Modelo de remuneracién por Chiavenato
‘ Remuneracion ‘
‘ Econdmica ‘ | Extrascondmica ‘
[ | [ ]
Directa: Indirecta: Relativa al puesto: Relativa al ambiente de
o Salario Par ley: o  Varigdad trabajo:
* Premios - Plammﬁiﬂwm * Identificacitn + Poliicas de recursos humanos
* Comisiones e Horas extira * Significado * Simbolos de estatus
* Eonos » Exira por peligrosidad ¢ Autonomlia + Raconocimientn
+ Extra por insalubridad * Retroalimentacion * (Orgullo
. gﬁmiﬂs‘f”ﬂm' remunerado * Condiciones ambientales
g oo eeneks * Calidad d vida en el rabajo
¢ Trece meses * Cafeterfa
+ Aroa de descanso
Voluntaria: ) + Spguridad de empleo
* Seguro de vida grupal * Horario flexitle
* Prestaciones sociales * Semana coria
* Servicios sociales * Pugstos compartidos
* Premios por produccidn * Rotacion de puestos

Nota. Tomado de (Chiavenato, 2011). Administracién de recursos humanos. El capital humano

3.2.2 Definicion de la remuneracion
La remuneracidn son compensaciones, tasas o retribuciones que se le otorga a
un trabajador por cambio de sus servicios, el cual emplea sus habilidades,

esfuerzo, empefio, compromiso y responsabilidad.

Para Bohlander y Snell (2008) la remuneracion es una tasa que se debe pagar
por el desempefio que hace una persona en un determinado puesto que requiere
de la exigencia de las habilidades, esfuerzos y responsabilidades, como
también la condicion y el peligro al realizar dichas tareas o actividades.

Segin Mondy (2010) “la remuneracion es el total de todas las retribuciones
que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios. Los propdsitos

generales de la remuneracion son atraer, retener y motivar a los empleados™ (p.

269).
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Desde la posicion de Dessler (2009) la remuneracion comprende “Todas las
formas de retribuciones destinadas a los empleados, que derivan de su empleo”
(p. 422). Pero se puede variar se acuerdo a como se manifiesta en el mercado,
el mérito que parte desde el desempefio del colaborador, otro punto es el de la
promocion considerando los niveles del puesto de la organizacién y por Gltimo

el ajuste que se le debe dar teniendo en cuenta la politica de remuneraciones.

Mientras que Chiavenato (2011) indica que la remuneracion es la “recompensa
que recibe el individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales.(...)
Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago econémico y

extraeconomico” (p. 234).

Robbins y DeCenzo (2009) quienes argumentan que la remuneracion de un
trabajador se puede dar desde una medida del desempefio o también desde la

las habilidades, conocimientos 0 comportamientos que estos poseen.

En ese sentido, la remuneracion esta referido a los salarios, bonificaciones,
promociones, beneficios que son ofrecidos como medio de retribucion por el
trabajo que realza una persona, de manera que requiere que esta sea razonable
y equitativa. Sin embargo muchas de las organizaciones consideran como un

medio de control (Amaru, 2009).

A juicio de Ramirez (2009) “la remuneracion constituye la compensacion por
el servicio prestado. La remuneracién debe ser equitativa y satisfactoria tanto
para quien la recibe como para quien la otorga” (p.151). Cabe indicar que
también las remuneraciones se rigen en politica generales donde se debe ser lo

siguiente.

Todo puesto sera descripto, y la descripcion sera un acuerdo del empleado, del
supervisor y del jefe del supervisor. Por otro lado, todos los puestos seran
evaluados de acuerdo con un sistema comun a todos. Asimismo, en forma
anual o bianual se hara una encuesta propia de sueldos. Ademas, se podran
realizar comparaciones con otras encuestas como dato de referencia.
(Maristany, 2007, p. 353)
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En la opinidn de Jones y George (2006) la remuneracion son pagos que recibe
un colaborador por la prestacion de sus habilidades, destrezas con el fin de

contribuir en el logro de sus objetivos de una organizacion.

La remuneracion es una relacion de intercambio entre personas y la
organizacion, ya que las personas tiene que hacer transacciones con la labor
que realizan con el fin obtener una retribucion sea esta financiera o no

financiera (Chiavenato, 2001).

La remuneracion de acuerdo a las organizaciones puede comprender de cinco
elementos y estos pueden ser sueldos, prestaciones, incentivos al corto plazo,
incentivos al largo plazo. Es por ello que se debe realizar un andlisis de puestos,

estudios de remuneracion y su ajuste (Dessler, 2009).

Por la relevancia de saber administrar las remuneraciones dentro de las
organizaciones es oportuno conocer las politicas que se manejan y estan se
traducen en decisiones previas como el conocer la posicion de la organizacion,
considerar las escalas, el sistema de evaluacion, los métodos de pagos, los

tiempos de pagos y los sectores incluidos (Maristany, 2007).

Desde el punto de vista, Maristany (2007), para poder fijar y aumentar una
retribucién se debe considerar ciertos aspectos como “los ingresos que se
tienen, el costo de vida o del mercado, el mérito, ascenso, la transferencia y
ajuste”-(p. 335). Por otro lado, existe la remuneracion variable que estan
sostenidas en tres pilares fundamentales como el conocer, dar cumplimiento

del puesto, las mejoras y los resultados.

La meta que se tiene a traves de las compensaciones o retribuciones implica
para la institucion: recompensar a sus colaboradores por el desempefio que
tienen, seguir manteniendo la competitividad en su puesto laboral, el mantener
la equidad de los empleados, relacionar el desempefio esperado con las metas
que se implantan como organizacion, mantener el control del presupuesto de
las compensaciones, atraer a empleados o colaboradores nuevos y por ultimo

reducir o controlar la rotacién que podria ser innecesaria. Por lo que es
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relevante considerar el establecer politicas de compensacion que incluya, la

tasa de pago, capacidad pago, nivel de pago, los intervalos de incrementos de

pago por el tiempo de trabajo que realiza y los niveles de pago necesarios para

dar cabida a una sélida posicion econémica.(Bohlander & Snell, 2008)

3.2.2.1 Dimensiones de la remuneracion

32211

3.2212

3.2.21.3

Remuneracion econdmica directa

Con respecto a este tipo de compensacion o remuneracion
se pude indicar que este tiene que ver con el “pago o
retribucion que recibe un colaborador en forma de salario,

bonos, premios y comisiones” (Chiavenato, 2001, p. 409).

Remuneracion econémica indirecta

Considerando a Chiavenato (2001), este tipo de
compensacion esta referida al salario indirecto (vacaciones,
gratificaciones, propinas, horas extras), beneficios sociales
(alimentacion, transporte, seguro de vida colectiva) (p.
409).

Remuneracion extraeconomica

Es un tipo de recompensas e incentivos que recibe un
colaborador el cual constituye de prestigio, autoestima,
reconocimiento y estabilidad en la labor que realiza dentro
de una organizacién (Chiavenato, 2001). Estos “Estimulos
que refuerzan el desempefio adecuado mediante formas
diferentes de la compensacion financiera, como el elogio,
las distinciones, los diversos objetos que conmemoran
determinados triunfos y logros significativos, etcétera”

(Werther y Davis, 2008, p. 551).
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3.2.2.2 Objetivos de la remuneracién
De acuerdo a Chiavenato (2001), existen dos objetivos principales
para poder equilibrar, mantener y establecer la remuneracion,

proponer alcanzar con los propositos o fines como son:

Para asegurar una gestion efectiva del personal, es esencial que las
empresas apliquen un enfoque de remuneracion que tenga en cuenta
varios aspectos clave. Estos incluyen, en primer lugar, la necesidad de
pagar a cada empleado de acuerdo con la valoracion del puesto que
desempefia. Ademas, es crucial recompensar adecuadamente a los

empleados en funcidn de su desempefio y compromiso.

Otro punto importante es la capacidad de atraer y retener a los mejores
candidatos para los puestos disponibles. Esto se logra ofreciendo un

paquete de remuneracion competitivo y beneficios atractivos.

La flexibilidad organizativa también es esencial, permitiendo la
movilidad del personal y simplificando las oportunidades de
desarrollo y crecimiento en la empresa. Esto garantiza que los

empleados puedan avanzar en sus carreras de manera efectiva.

Es fundamental que los empleados acepten y comprendan los sistemas
de remuneracion adoptados por la empresa, lo que a menudo implica
una comunicacion clara y una transparencia en la politica de

compensacion.

Por altimo, se debe lograr un equilibrio adecuado entre los intereses
financieros de la organizacion y su relacion con los empleados. Esto
garantiza que la empresa pueda mantener su rentabilidad mientras
cumple con las expectativas de remuneracion y desarrollo de su

personal.
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3.2.2.3 Importancia de la remuneracion y las organizaciones
Considerando el funcionamiento de las organizaciones sin importar el
tamario o tipo, esta integrado por personas que desarrollan actividades
den diversas areas o cargos de modo que estos individualmente
muestran un valor. Es por ello que la remuneracion es empleada como
una manera de poder controlar el funcionamiento y para ello requiere
de procedimientos, normas que le permitan establecer y estructural
equitativamente los salarios, de manera que logre un equilibrio tanto
interno como externo. Dessler (2009) hace hincapié que “Las
retribuciones, el reconocimiento y la remuneracién proporcionan las
consecuencias necesarias para mantener el desempefio del empleado

dirigido hacia las metas” (p. 338)

Por otro lado, las remuneraciones percibidas como equitativas o justas
por los colaboradores, generan beneficios para la organizacién de tal
forma que: este reduce la rotacion y ausentismo; aumenta la moral,
lealtad, participacion y bienestar; recude los conflictos; y facilita la
seleccidn y retencién de los colaboradores. y teniendo en cuenta los
beneficios que genera en a empleados son: contribuye en la provision
de asistir para la solucion de problemas personales, incrementa
directamente en la satisfaccion en su labor, reduce la inseguridad, de

ayuda en su estatus (Maristany, 2007).

3.2.3 Teorias y modelos que sostiene la satisfaccion laboral
3.2.3.1 Teoria de Maslow
Bonillo y Nieto (2002) aluden que esta teoria de Maslow, consiste en que una
persona necesita cubrir sus necesidades a través de su trabajo y entorno lo
que generarda satisfaccion laboral. De manera que Maslow lo categoriza en
cinco niveles las necesidades que va en una jerarquia segun su relevancia y
tenemos: a) fisiologicas que tienen que ver con necesidades que estan
relacionadas con la supervivencia; b) seguridad, basadas en las necesidades
de proteccién de amenazas y alcanzar una estabilidad laboral; c) sociales, esta
referida la necesidad de por interrelacionarse con otras personas; d) estima,

necesidad que debe ser reconocido por su esfuerzo y e) autorrealizacion,
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necesidad de desarrollo personal. De manera gque explica que cuando se logra
satisfacer una necesidad suficientemente, da origen a una nueva necesidad de
otro nivel superior. De tal manera que para lograr que el personal este
satisfecho en una organizaciéon, los directivos deben analizar estas

necesidades de tal forma que puedan ajustar los incentivos que dan.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria nos explica que la satisfaccion laboral, esta centrado en la labor
misma, por lo que existen factores que puedan generar satisfaccion e
insatisfaccion. Por lo tanto, los factores que generan satisfaccion son
denominados como intrinsecos 0 motivacionales y los que producen
insatisfaccion son reconocidos como extrinseco de higiene. En ese sentido,
los motivacionales estan ligadas al contenido del trabajo que son: la
realizacion, reconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad, el
progreso y el crecimiento personal. Por otro lado, los de higiene tiene que ver
con el contexto mismo del trabajo y estos son: politica y administracion de la
organizacion, estilo de supervision, las relaciones con el supervisor, las
condiciones en trabajo, la relaciones con los comparieros de trabajo, la vida

personal, relacion con los subordinados, el estatus y la seguridad.

Teoria de los sucesos situacionales Quarstein, McAfee, y Glassman

Dicha teoria nos da a conocer la existencia de dos componentes esenciales
como son las caracteristicas y los sucesos situacionales. De la tal forma que
la primera tiene que ver con el salario, oportunidades de promocion,
condiciones, politicas y supervisién dentro de una organizacion, los cuales
son evaluados por los individuos antes de aceptar un puesto y sucesos son
puesto en tela de juicio luego de aceptar dicho empleo el cual puede generar
un disgusto 0 una experiencia positiva, entonces desde este punto esta teoria

cree que la satisfaccion laboral puede predecirse (Bonillo y Nieto, 2002).

Teorias de Glisson, y Durick
Estos expertos platearon una teoria que se basa en las caracteristicas del
puesto mismo del trabajo, el cual esta categorizado en tres aspectos como

(colaborador, puesto y caracteristicas de la organizacion). Por ende, la
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importancia de dar condiciones necesarias al colaborador de manera que este
se sienta motivado lo que conllevara a que su productividad sea mayor. De
tal forma que estas caracteristicas son: a) variedad de habilidades, b)
identidad con la terea, c) significacion de la tarea, autonomia y

retroalimentacion (Bonillo y Nieto, 2002).

Teoria de las tres necesidades David McClelland

Este experto no sindica que los colaboradores muestran un impulso por
satisfacer tres necesidades que son basicos y estos son: logro, poder y
afiliacion. De manera que la necesidad de logro, que esta referida al esfuerzo
que pone un individuo para poder sobresalir, de manera que se caracteriza
por luchar para triunfar, de manera que este impulso tiene que ver con la
intensidad para alcanzar metas que pone la persona o trabajador como
desafio, ademas, se caracteriza por laborar independientemente en cuanto la
necesidad de poder, como todo ser humano, es cuando quiere anteponerse
sobre otras personas, es de alli el gusto por querer ser competitivo, de manera
que quieren ser reconocidos por la sociedad influenciando asi en otras

personas.

Y por ultimo la necesidad de afiliacion, basada en las relaciones de las
personas, de manera que el afecto asi otro es importante y del mismo modo
recibirlos, de manera que esta necesidad categoriza la personas como
empleados que como personas que puedan asumir liderazgo, debido a que les

cuesta dar 6rdenes o priorizar objetivos.

Modelo de satisfaccion laboral

El modelo de satisfaccion laboral planteada por Robbins y Judge (2013)
quienes indican que los colaboradores al estar conformes con las tareas que
realizan en su vida laboral, de tal manera que estos estan involucrados,

comprometidos y tiene un facultamiento psicoldgico.
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Figura 4
Modelo de satisfaccion segin Robbins y Judge (2013)

Involucramiento en el
trabajo

Facultamiento Satisfaccion laboral
psicolégica

Compromiso
organizacional

Nota. Adaptado de Robbins y Judge (2013)

3.2.4 Definicion de la satisfaccion laboral
Para Marqueze y Castro (2005) la satisfaccion laboral es considerado como un
proceso emocional que tiene que ver con las condiciones ambientales,
relaciones en el trabajo, las diversas tareas y el proposito de los trabajadores que
ellos cuentan en su vida laboral. Para Sanchez (2019) dentro de su labor la
satisfaccion es un “proceso que se aprende a diario y que se basa en la
interrelacion entre el colaborador y la organizacion, las actividades laborales que
desempetia y del ambiente de trabajo” (p. 37). Es por ello que las organizaciones
deben “anadir nuevas fuentes de satisfaccion laboral en el trabajo, el trabajador
incrementa su nivel de satisfaccion. Esta técnica incrementa el nivel de

responsabilidad, autonomia y control” (Werther y Davis, 2008, 118).

Newstrom (2011) alude que “La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de
emociones y sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su
actividad laboral” (p. 218). Es por tal razén que las organizaciones o
instituciones especialmente publicas tiene el arduo trabajo para poder mantener
a todos los colaboradores satisfechos de modo estos no pierdan ese gran

compromiso profesional que asumen.

Chiavenato (2009) manifiesta la importancia de la “Calidad de vida en el trabajo
que es equivalente satisfaccion laboral generada por la idoneidad de las tareas,
la culturay el clima organizacionales, el espiritu de equipo y de compafierismo,

las percepciones salariales y prestaciones, entre otros factores” (p. 32). En esa
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misma linea, “Un mejor clima de trabajo se traduce en mayores niveles de

satisfaccion laboral”(Werther y Davis, 2008, p. 478).

Robbins y Judge (2013) sostiene que la satisfaccion laboral es un “Sentimiento
positivo respecto del puesto trabajo propio, que resulta de una evaluacion de las
caracteristicas de este” (p. 75). Con base a Werther y Davis (2008) “el
empowerment como la diversidad en el puesto pueden conducir a mejores

niveles de satisfaccion laboral” (p. 115).

La satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de un empleado hacia su
empleo. Aunque la satisfaccion laboral es una actitud mas que un
comportamiento, es un resultado que concierne a muchos gerentes ya que es mas
probable que un empleado satisfecho, a diferencia de uno insatisfecho, se
presente a laborar, tenga niveles de desempefio més elevados y permanezca en

la organizacion (Robbins y Coulter, 2010).

“Habiamos definido la satisfaccion en el trabajo como el sentimiento positivo
que resulta de la evaluacion de las caracteristicas del que se
desempena”(Robbins y Judge, 2009, p. 285). Por ende, la importancia que el
colaborador alto nivel de satisfaccion laboral mostrara una actitud positiva y si
no es el caso estos tendran una actitud negativa con sus tareas, actividades y

responsabilidades que realizada dentro de la organizacion.

Adicionalmente Bonillo y Nieto (2002) “manifestaciones de evaluacion (ya sean
favorables o desfavorables) acerca de objetos, personas o eventos que reflejan
los sentimientos de un individuos frente a estos” (p.190). Por otro lado,
Bohlander y Snell 2008) “la satisfaccion en el puesto incluyen un trabajo
desafiante, tareas interesantes, recompensas equitativas, supervision competente

y carrera profesional gratificante” (p. 396)
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3.2.4.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral

32411

3.24.12

3.24.13

Involucramiento en el trabajo

Desde el punto de vista de Robbins y Judge (2013) el
involucramiento en el trabajo esta referido al “Grado en que
un individuo se identifica con su puesto de trabajo, participa
activamente en él y considera su desempefio como algo
importante que lo beneficia” (p. 76). Es entonces de alli que
los colaboradores le dan forma y refleja en su
comportamiento la manera de desarrollar las tareas,
responsabilidades, actividades con el Unico propésito de

contribuir en el logro de las metas.

Faculta miento psicoldgica

De acuerdo a Robbins y Judge (2013) en facultamiento
psicoldgico tiene que ver con la “Creencia de los empleados
en el grado en que influyen en su ambiente de trabajo, su
competencia y la importancia de su puesto, asi como la
autonomia que perciben en su trabajo” (p. 76). Es de es alli
que un colaborador pueda ser exigente con las condiciones
ambientales como s la iluminacién, el espacio, la
ambientacion, el equipamiento que son necesarias para poder
desarrollar las actividades adecuadamente y sentirme

motivada para llevar armonicamente.

Compromiso organizacional

Desde la posicion de Robbins y Judge (2013) el compromiso
organizacional es el “Grado en que un empleado se identifica
con una organizacion particular y con sus metas, y desea
seguir siendo miembro de esta” (p. 76). En se sentido, al estar
satisfecho el colaborador manifestara un actitud emocional o
sentimental con respecto a la labor que realiza, es de alli que

este muestre su lealtad integramente.
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Por otro lado, Werther y Davis (2008) indica que un
trabajador comprometido suele identificarse con las tareas
que se les designan, de manera que para ellos se convierte en
un sentimiento de responsabilidad y orgullo profesional en

desarrollar las acciones con tal que se alcancen con las metas.

Importancia de la satisfaccion laboral

Considerando la importancia de la satisfaccion laboral dentro
las organizaciones publicas. Desde el punto de vista de
Robbins y Judge (2013), indica que cuando el personal o
colaboradores de una institucion estas satisfechos estos se
involucran con su labor, muestra un mejor faculta miento
psicolégica y ademas estos estaran comprometidos. A por
ende que lolos seran mas participativos, dandole mayor

énfasis a su desempefio.

Tratandose que la satisfaccion laboral es la actitud favorable
que una persona adopta hacia su trabajo tiene un impacto
positivo en sus relaciones laborales, estimulandola a tomar
decisiones que considere beneficiosas, adoptar un enfoque
optimista hacia los desafios y buscar soluciones a los
problemas que surjan. Sin embargo, prever cuando una
persona mantendra una actitud positiva 0 negativa en su

trabajo resulta una tarea complicada (Maristany, 2007).

Determinantes de la satisfaccion laboral

Considerando diversos factores podemos mencionar ciertos
factores que generan insatisfaccion o estrés dentro de un
trabajo y estos tiene que ver con que la organizacion no tiene
conocimientos sobre las oportunidades que pueda ofrecer
una organizacion, que esta no promociones del desarrollo
personal, la falta de autoridad, los salarios y beneficios bajos,
condiciones del trabajo, ausencia de liderazgo y avalores. Por

otro lado, también  pueden  existen  factores
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sociodemograficos como el sexo, edad, inteligencia,
educacion, experiencia, estatus profesional, autonomia
(Marqueze y Castro, 2005).

Efectos de la insatisfaccion

La insatisfaccion puede genera respuestas como son: a)
salida de la organizacion o renuncia de un puesto con el fin
de buscar otro nuevo puesto; b) voz, que esta basada en tratar
de mejorar las condiciones laborales, es de alli que salen las
sugerencias o la actividad sindical; d) lealtad, insatisfaccion
expresada por esperar pasivamente para mejorar la
condiciones d) negligencia, insatisfaccion donde permite que

dichas condiciones empeoren (Robbins y Judge, 2009).

En el trabajo, la satisfaccion y los estados de &nimo estan
muy vinculados a lo que va ocurriendo a lo largo de la
jornada. El hecho de que las cosas salgan bien, de que el
supervisor felicite de alguna manera al empleado, de que un
trabajo se termine con éxito, trae los &nimos a un campo
positivo y de satisfaccion. Lo contrario facilmente puede
Ilevar los animos a un campo negativo, de decaimiento o de

agresion. (Maristany, 2007, p. 48).

La insatisfaccion laboral puede traer consigo diversas
consecuencias tanto en lo personal o profesional, ya que este
afectara directamente en su actitud o comportamiento y
especialmente en el bienestar del colaborador, por ende, este
se puede observar en el ausentismo, mayor vulnerabilidad a
estresarse, lo que podria afectar el estado metal, fisica y
emocional del colaborador. Ademas esto podria afectar al
rendimiento, al compromiso, al involucramientos, de seguro
que reducira su desempefio o productividad dentro de una

organizacion.(Marqueze y Castro, 2005).
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3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Actitud: “Es el comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas”
(Ancco, 2015, p. 34).

Autonomia: “Grado de control que ejerce el empleado sobre sus labores y

funciones” (Werther y Davis, 2008, p. 544).

Bonos: Considerado como una prestacion anual que generalmente se otorgan en
las instituciones por el desempefio de los colaboradores y se convierte atractivo
segun el grado de responsabilidad. “Pago de incentivos que es complementario al
sueldo base” (Bohlander y Snell, 2008, 754).

Compromiso organizacional: “Es la identificacion de una persona con una

organizacion y su apego a ella” (Quispe, 2018, p. 61).

Empowerment: “Atribuir a los empleados la facultad de iniciar el cambio,
animandolos asi a hacerse cargo de lo que hacen”(Bohlander y Snell, 2008, p.
755).

Equidad en el pago: “Percepcion de un empleado de que la compensacion
recibida es igual al valor del trabajo desempefiado” (Bohlander y Snell, 2008, p.
755).

Evaluaciones de puesto: “Procedimientos sistematicos para determinar el valor
relativo de cada puesto. Se consideran las responsabilidades, habilidades,
esfuerzos y condiciones de trabajo. Sirven para decidir el nivel de sueldos y
salarios” (Werther y Davis, 2008, p. 550).

Horas extras: Son trabajo que se reconocen por las horas que estan fuera del

horario los cuales tiene que ser remunerados.

Involucramiento: Incluir y hacer que una persona forme parte de la realizacion

de una determinada actividad o accion. r.(M. Quispe, 2018).
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j) Premios: Es una forma de reconocer a los empleados por el desempefio que

logran alcanzar en las instituciones (Dessler, 2009).

K) Promocion: “Transferencia de un empleado a un puesto de mayor sueldo,

responsabilidad y nivel jerarquico” (Werther y Davis, 2008, p. 157).

I) Puesto de Trabajo: Conjunto de actividades tipificadas en el profesiograma del
contrato de trabajo, que son efectuadas por un trabajador de una categoria laboral
determinada y que implican un tiempo y espacio especifico sin que

necesariamente sea un puesto fijo o estacionario. (Ancco, 2015)

m) Remuneracion: Todas las formas de retribucion que hace una organizacion hacia

sus colaboradores por el esfuerzo que realiza en un puesto.

n) Reconocimiento: Es la accion que realizan un directivo de una organizacion, con

el fin de reconocer los logros de otro trabajador.(M. Quispe, 2018)

0) Salarios: “Monto que se retribuye al colaborador segun el valor del trabajo y las

responsabilidades que asume dentro de una organizacion” (Dessler, 2009, p. 256).

p) Satisfaccion laboral: “Grado de aceptacion e identificacion (o rechazo) que el

empleado experimenta respecto a su trabajo” (Werther y Davis, 2008, p. 558).

g) Vacaciones: Son pagos que se realizan a los personales que tiene afios de servicio

y las organizaciones les remunera por los dias de sus vacaciones.

r) Valuaciones de puestos: “Procedimientos sistematicos para determinar el valor

y la contribucion relativa de cada puesto” (Werther y Davis, p. 561).
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion
4.1.1 Tipo
Teniendo en cuenta el proposito del estudio el tipo empleado fue el basico. Al
respecto, Sanchez et al. (2018) argumentan que este tipo de estudio se avoca
especialmente en ampliar el conocimiento existente, sin implicar la practica. De

manera que permitira dar mayor amplitud tedrica y metodologia.

4.1.2 Nivel
Considerando el grado o alcance del estudio fue correlacional. De manera que
nos detalla Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) donde indica que estos
estudio solo buscan relacionar dos 0 mas variables. Es por ello que en el estudio
a ejecutar se determinara la relacion de la remuneracion y satisfaccion laboral

en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.

4.2 Disefio de la investigacion
El estudio fue de disefio no experimental de corte transversal; el cual es sostenido por
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) quienes dan a conocer gque en este tipo de
disefio no se manipularan ninguna de las variables de manera deliberada, mas por los
contrario los datos se cosecharan tal como se presenta en la organizacion publica que
es la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau,2022. Por otro lado, los

datos recogidos solo se haran en un momento determinado.

Dénde:

M = Servidores

O1 = remuneracién

r = Relacién entre Ol y 02
02 = satisfaccion laboral
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4.3 Descripcion ética de la investigacion
Desde el punto de vista de Salazar Raymond et al. (2018) afirma “La ética debe estar
necesariamente presente en los investigadores y debe ser respetada a través de los estilos

normativos de citacion y referenciacion” (p. 309).

Habiendo tenido como objetivo determinare la relacion entre la remuneracion y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.
En el afio 2022 que es un objetivo legitimo de investigacion. Sin embargo, es
fundamental que esta investigacion se lleve a cabo de manera ética, para ello se

considero ciertos aspectos que son fundamentes y estos fueron:

Antes de recolectar datos de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, logro obtener su consentimiento informado, que consistio en
explicar claramente el propdsito de la investigacion, como se utilizaran los datos y
cualquier posible impacto en su privacidad, de manera que los participantes accedieron

voluntariamente.

Asimismo, los datos personales y la informacion sensible de los participantes se
manejaron con total confidencialidad, garantizando asi que los datos utilizados no sean

identificados y asi se pudo proteger la privacidad de cada participante.

También, se considerd los posibles beneficios y riesgos del estudio, es por ello que se
asegurd que este estudio no genere ningun dafio los servidores de la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau,2022. Y que ademas los resultados puedan

servir para mejorar las condiciones laborales si es necesario.
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En esa misma linea, se garantizd la integridad de los datos recogidos, lo significa la
veracidad, precision y honestidad en la recopilacion y presentacion de los datos,

evitando cualquier manipulacion o sesgo intencionado.

A esto se agrego la transparencia de la presentacion de los métodos utilizados y en la
interpretacion de los resultados, evitando asi la distorsion de los hallazgos y presentar
los datos de manera imparcial. Por Gltimo, se tuvo en cuenta la adecuada referenciacion
de las fuentes con la finalidad de evitar el plagio o la apropiacion indebida de
investigaciones anteriores, esto tomando en cuenta los parametros establecidos de las
normas APA séptima edicion y el reglamento de investigacion interpuesta por la

universidad.

Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion
Para el estudio se establecio el niUmero de sujetos participantes de los cuales se
recogieron los datos de un total de 42 servidores de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincia de Grau,2022. De manera que esto es sostenida por,
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) quienes enfatizan que en una
investigacion existe un conjunto de elementos con caracteristicas especificas, el
cual estd referida al poblacion. Pero sin embargo para por determinarlo es

importante considerar las variables que serén tratadas.

4.4.2 Muestra
Haciendo referencia a, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) quienes indica
gue una muestra esta referido al subgrupo de una poblacion, el cual debe ser
representativa de manera probabilistica 0 no probabilistica; la investigacion
recurrira el muestreo no probabilistico. Considerando que la poblacién es
pequefia se procedera a trabajar con todos los servidores de la municipalidad que
son parte de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Al
respecto, Ramirez (1997) establece que la muestra censal es aquella donde todas
las unidades de investigacion son consideradas como muestra; donde la
poblacién a estudiar se precise como censal por ser simultaneamente universo,

poblacién y muestra.
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Tabla 2

Relacion de los servidores

Grupos ocupacionales N° de servidores
Funcionarios 2
Profesionales 8
Técnicos 10
Auxiliar 22
Total 42

Nota. Cuadro Para Asignacion de Personal Provisional — CAP — 2019

Procedimiento

El procedimiento que se siguid comenzd con la elaboracion del instrumento de
investigacion, que incluyo la validacion del mismo. En una etapa inicial, se llevd a cabo
una encuesta piloto para evaluar la confiabilidad del instrumento, utilizando el
coeficiente de confiabilidad de Cronbach. Una vez que se confirmé la fiabilidad y se
validé el cuestionario con la ayuda de expertos, se procedio a su aplicacion a todos los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincial de Grau,2022.

Los datos recopilados fueron procesados utilizando software como Excel y SPSS. Estos
programas permitieron la compresion de datos de acuerdo con las diferentes variables
y dimensiones investigadas, y los resultados se presentaron en forma de tablas y
graficos. En la etapa final, se realiz6 un analisis inferencial utilizando el coeficiente de
correlacion Rho Spearman para validar las hipotesis planteadas y cumplir con los
objetivos de la investigacion. Los resultados obtenidos proporcionaron informacion
valiosa sobre la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Distrital de Progreso, Provincial de Grau, 2022.

Técnica e instrumentos

4.6.1 Técnica
La técnica que se tomo en el estudio es la encuesta. Esto por el mismo echo que
la investigacion planteada fue de disefio no experimental, y los datos se
cosecharan desde la percepcion que tienen los trabajadores respecto al
remuneracion y la satisfaccién que muestran dentro de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincial de Grau,2022. Es por ello, Behar (2018) argumenta en

relacion a la encuesta indicando que esta técnica nos ayudara a recoger las data
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de la poblacion, por ende dicha técnica deberad estar planteada de manera
estandarizada de modo que todos los sujetos participantes reciban los mismos

items.

4.6.2 Instrumento
Por otro lado, el instrumento que se empleo fue el cuestionario. Ya que este es
conocido como el instrumento de la encuesta. Al respecto, Sanchez et al. (2018)
nos detallan que dicho instrumento presenta una caracterizacion donde
comprende a un conjunto de items con el fin de recoger la actitud que muestra
el trabajador respecto al remuneracion y la satisfaccion laboral, su aplicacion se

puede realizan de manera presencial o recurriendo al tecnologia (internet).

En esa misma linea cabe recalcar que el cuestionario estard estructura en
considerando una escala de Likert de cinco puntos en ambas variables. Ademas,
se logré conocer que el coeficiente de alfa de Cronbach para la variable
remuneracién fue de 0.875 indicando asi un grado bueno de consistencia y para
la variable satisfaccion fue de 0.912 lo que sefiala que muy buena consistencia.
Por otro lado, dicho instrumento fue validado por la pericia de tres expertos en
el tema de investigacion de manera que esto garantiza que el instrumento esta
elaborado con coherencia, objetividad, claridad y que ayudaron en lograr con los

objetivos planteados en el estudio.

4.7 Estadistico de investigacion
Considerando la finalidad de la investigacion, fue necesario llevar a cabo dos tipos de
analisis estadisticos: el analisis descriptivo y el analisis inferencial. El analisis
descriptivo se centr6 en la descripcion de los resultados obtenidos a partir de la
encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Progreso
Provincial de Grau, 2022. En relacion con las variables y dimensiones de estudio. Los
resultados se presentaron de manera clara y concisa en tablas y graficos, lo que

permitié una comprension visual de los datos recopilados.

Por otro lado, el andlisis inferencial desempefid un papel fundamental en la

investigacion, ya que su objetivo principal fue validar o refutar las hipdtesis
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planteadas. Para lograr esto, se utilizd el coeficiente de correlacion Rho Spearman,
que permiti6 evaluar la relacién entre la remuneracion y la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de progreso Provincial de Grau, 2022. Este anélisis inferencial
nos ayudd a determinar si existia una relacion significativa entre estas dos variables y,

en caso afirmativo, en qué medida estaban relacionadas.

En conjunto, estos dos tipos de analisis estadisticos fueron esenciales para lograr los
objetivos de la investigacion en lo que respecta a la relacion entre la remuneracion y
la satisfaccion laboral en el contexto de la Municipalidad Distrital de Progreso
Provincial de Grau, 2022.

Para lo cual se logr6 hacer la respectiva baremacién en ambas variables y con sus
respectivas dimensiones, esto permitid hacer el analisis descriptivo, como a

continuacion se muestra en la siguiente tabla 2.

Tabla 3

Baremacion de las variables talento humano y desempefio laboral

Descripcion Determinacion del ancho del intervalo Intervalos
) i Max=80  Min=16 16 - 37: Baja
Variable 1: Remuneracion 38— 59: Aceptable
Rango = 64
Total 16 items 60 — 80: Alta

K=3 Ancho del intervalo = 22

Max=20 Min=4

) o 4 -9: Baja
Remuneracion econémica directa Rango = 16 10 — 15: Aceptable
Total 4 items K =3 Total =16/3 16 — 20: Alta

Ancho del intervalo =5
Max=30 Min=6 .

5 o 6 — 14: Baja
Remuneracion econémica indirecta Rango =24 15 — 22: Aceptable
Total 6 items K =3 Total =24/3 23 -130: Alta

Ancho del intervalo = 8
Max=30 Min=6

L L _ 6 — 14: Baja
Remuneracién extraeconémica Rango =76 15— 22: Aceptable
Total 6 items K=3 Total = 76/3 23 -30: Alta

Ancho del intervalo = 25
Max = 95 Min =19
) ) ) 19 — 44: Baja
Variable 2: Satisfaccion laboral Rango =56 45 — 70: Moderato
Total 19 items K=3 Total =56/3 71— 95: Alta

Ancho del intervalo = 18

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



Involucramiento laboral

Total 5 items

Facultamiento psicoldgico

Total 6 items

Compromiso

Total 4 items

Relaciones entre comparieros

Total 4 items

-40 de 108 -

Max = 25 Min=5

5-12: Bajo
Rango =20 13 - 18: Medio
K =3 Total =20/3 19 — 25: Alto
Ancho del intervalo =5
Max=30 Min=6 .

6 —14: Baja
Rango =24 15 — 22: Moderado
K=3 Total =24/3 23 - 30: Alta
Ancho del intervalo = 8
Max = 20 Min=4

4 -9: Baja
Rango = 16 10 — 15: Moderada
K=3 Total = 16/3 16 — 20: Alta
Ancho del intervalo =5
Max=20 Min=4 .

4-9: Baja
Rango = 16 10 - 15: Moderada
K =3 Total = 16/3 16 — 20: Alta

Ancho del intervalo =5

Asimismo, para poder hacer el analisis de la estadistica inferencial se considero la

siguiente tabla 4.

Tabla 4

Correlacion de Rho Spearman

Prueba estadistica de Rho de Spearman — Rangos o nivel de correlacion

-1
-0.9a-0.99
-0.7a-0.89
-0.4a-0.69
-0.2a-0.39
-0.01a-0.19
0
0.01a0.19
0.2a0.39
0.4a0.69
0.7a0.89
0.9a0.99
1

Correlacién negativa grande y perfecta
Correlacién negativa muy alta
Correlacién negativa alta
Correlacién negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacién negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacidn positiva muy baja
Correlacidn positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacidn positiva alta
Correlacién positiva muy alta

Correlacién positiva grande y perfecta

Nota. Martinez y Campos (2015).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Resultados
5.1.1 Datos generales
Tabla 5

Frecuencia sobre el género de los servidores publicos

Geénero Frecuencia Porcentaje
Mujeres 19 45.24
Varones 23 54.76
Total 42 100.00

Nota. Distribucion de servidores segln sexo en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia
De Grau, 2022. Segln encuesta.

Figura 5

Porcentaje sobre género de los servidores publicos

60.00
40.00
4504 54.76
20.00
0.00
Mujeres Varones

Nota. Distribucion de servidores segln sexo en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia
de Grau,2022. Segun encuesta.

Segun los datos presentados en la tabla 5 y la figura 5, se puede apreciar que de
un total de 42 servidores que conforman la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. El 54.76% de ellos, lo que equivale a 23 servidores, son
varones. En contraste, el 45.24% restante, equivalente a 19 servidores, son
mujeres. Estos datos revelan que existe una clara predominancia de servidores

varones en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.

MICAELA BASTIDAS
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5.1.2 Resultados de la primera variable

a) Resultados de la variable remuneracion

Tabla 6

Frecuencia sobre la percepcion acerca de la remuneracion

Frecuencia Porcentaje
Baja 23 54.8
Valido Aceptable 18 42.9
Alta 1 24
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracion. Segln encuesta

Figura 6

Porcentaje sobre la percepcidn acerca de la remuneracion

60.0

40.0

o |2

00
Baja Aceptable Alta

Nota. Distribucion de la percepcidn sobre la remuneracién. Segln encuesta

De acuerdo con la informacion proporcionada en la tabla 6 y la figura 6, se
destaca que, entre los 42 servidores que integran la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. El 54.8% de ellos, lo que equivale a un
total de 23 servidores, manifiestan una percepcion negativa en cuanto a la
remuneracion que reciben, considerandola como baja. Por otro lado, un
porcentaje significativo del 42.9%, representado por 18 servidores, sostiene
que la remuneracion que obtienen es aceptable, lo que sugiere cierto grado de
conformidad con sus salarios. En contraste, solo un reducido 2.4%, es decir,
un servidor, opina que las remuneraciones son altas, lo que indica que la
mayoria de los servidores no considera que sus ingresos sean elevados. Estos
resultados resaltan la percepcion mayoritaria de que las remuneraciones son
insuficientes dentro de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de
Grau, 2022.
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b) Resultados de la dimension remuneracion econdmica directa

Tabla 7

Frecuencia de percepcion de la remuneracion econdémica directa

Frecuencia Porcentaje
Baja 27 64.3
Valido
Aceptable 15 35.7
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracion. Segun encuesta

Figura 7

Porcentaje de percepcién de la remuneracidén econémica directa
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200 35.7
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Baja Aceptable

Nota. Distribucion de la percepcién sobre la remuneracién econémica directa. Segun encuesta

De acuerdo con la informacion proporcionada en la tabla 7 y la figura 7, se
destaca que, entre los 42 servidores que integran la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. El 64.3% de ellos, lo que equivale a un
total de 27 servidores, manifiestan una percepciéon negativa en cuanto a la
remuneracion economica directa que reciben, considerandola como baja. Por
otro lado, un porcentaje significativo del 35.7%, representado por 15
servidores, sostiene que la remuneracion que obtienen es aceptable, lo que
sugiere cierto grado de conformidad con sus salarios debido a que estos no casi
nunca estan acordes con esfuerzo que realizan, ademas casi nunca en esta
entidad premian por el desempefio; nunca lograron beneficiarse de comisiones
por el trabajo que realizan y nunca percibieron bonos por los resultados que

logran.
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¢) Resultados de la dimensién remuneracion econdémica indirecta

Tabla 8

Frecuencia de percepcion acerca de remuneracion econdmica indirecta

Frecuencia Porcentaje
Baja 38 90.5
Vélido Aceptable 3 7.1

Alta 1 2.4

Total 42 100.0
Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién econémica indirecta. Segun
encuesta
Figura 8

Porcentaje de percepcidn acerca de remuneracion econémica indirecta

100.0
50.0 90.5
4~ 7

Baja Aceptable Alta

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién econdémica indirecta. Segin

encuesta

Segun los datos presentados en la tabla 8 y la figura 8, se observa que de los
42 servidores que forman parte de la municipalidad distrital de Progreso, el
90.5% de ellos (38 servidores en total) tienen una percepcion negativa sobre la
remuneracion econémica indirecta que reciben, considerandola como baja. Por
otro lado, un 7.1% (3 servidores) opina que la remuneracion que reciben es
aceptable, mientras que un 2.4% (un servidor) considera que es alta. Esto
indica que existe cierto grado de disconformidad con este tipo de
remuneracion, ya que los servidores sienten que la Municipalidad no cuenta
con planes de incentivos adecuados, no otorga gratificaciones de manera
correcta, no reconoce las horas extras pagandolas como corresponde y no
ofrece semanas de descanso remunerado ni vacaciones. Aunque en algunas
ocasiones se premia y reconoce a los trabajadores mas productivos, esto no

sucede de manera consistente.
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d) Resultados a nivel de la dimension remuneracion extraecondémica

Tabla 9

Frecuencia de percepcion acerca de la remuneracion extraeconémica

Frecuencia Porcentaje
Baja 15 35.7
Valido Aceptable 23 54.8
Alta 4 9.5
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcidn sobre la remuneracién. Segln encuesta

Figura 9

Porcentaje de percepcidn acerca de la remuneracion extraeconémica
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40.0
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién extraeconémica. Segun encuesta

Segun los datos presentados en la tabla 9 y la figura 9, se puede observar que
de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. El 54% de ellos (23 servidores en total)
tienen una percepcién aceptable sobre la remuneracion extraecondémica que
reciben. Por otro lado, un 35.7% (15 servidores) consideran que la
remuneracion es baja, mientras que un 9.5% (4 servidores) la consideran alta.
Esto indica que existe cierto grado de conformidad con este tipo de
remuneracion, ya que los servidores sienten que a veces la Municipalidad
reconoce el esfuerzo realizado por los colaboradores, ademas de brindarles
comodidad y condiciones adecuadas para desempefiar sus responsabilidades.
Sin embargo, también se percibe que la autonomia de los colaboradores es
limitada, ya que dependen en gran medida de sus jefes, lo cual puede generar

inseguridad en las acciones o actividades que realizan en su puesto.
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5.1.3 Resultados de la segunda variable

a) Resultados de la variable satisfaccion laboral

Tabla 10

Frecuencia sobre la percepcion acerca de la satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 21 50.0
Vélido Moderada 18 429
Alta 3 7.1
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién. Segln encuesta

Figura 10

Porcentaje sobre la percepcidn acerca de la satisfaccion laboral
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Nota. Distribucion de la percepcidn sobre la satisfaccion laboral. Segln encuesta

De acuerdo a los datos presentados en la tabla 10 y la figura 10, se puede observar
que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau,2022. EI 50% de ellos (21 servidores en total) tienen
una percepcién de baja satisfaccion laboral. Por otro lado, un 42.9% (18
servidores) consideran que la satisfaccion laboral es moderada, mientras que un
7.1% (3 servidores) la consideran alta. Esto indica que existe cierto grado de
inconformidad con el trabajo que realizan, ya que los servidores sienten que no
todos estan comprometidos con sus labores, falta motivacion y existe un
individualismo marcado entre los comparieros de trabajo, lo que resulta en una
escasa relacion entre ellos. Es importante destacar que esta situacion puede afectar

el ambiente laboral y la productividad en la municipalidad.
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b) Resultados de nivel de la dimension involucramiento laboral

Tabla 11

Frecuencia de percepcion acerca del involucramiento laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 59.5
Valido Moderada 14 33.3
Alta 3 71
Total 42 100.0

Nota. Distribucién de la percepcion sobre la remuneracion. Segln encuesta

Figura 11

Porcentaje de percepcidn acerca del involucramiento laboral
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Nota. Distribucion de la percepcidn sobre el involucramiento laboral. Segun encuesta

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 11 y la figura 11, se puede
observar que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau. El 59.5% de ellos (25 servidores en
total) tienen una percepcion baja en cuanto al involucramiento laboral. Por otro
lado, un 33.3% (14 servidores) consideran que el involucramiento laboral es
moderado, mientras que un 7.1% (3 servidores) lo consideran alto. Estos datos
indican que la mayoria de los servidores no se identifican con su puesto de
trabajo, lo que implica que no se sientan completamente comprometidos con
las tareas que realizan. Ademas, se percibe gue hay una falta de satisfaccion en
cuanto a las herramientas de trabajo disponibles y una participacion activa
limitada en las diversas acciones de la Municipalidad. Aunque en algunos
casos se logra un desempefio exitoso en las tareas asignadas, en general, no se

muestra un alto nivel de satisfaccion con el trabajo realizado.
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¢) Resultados a nivel de la dimension Facultamiento psicoldgico
Tabla 12

Frecuencia de percepcion acerca del facultamiento psicolégico

Frecuencia Porcentaje
Baja 33 78.6
Valido Moderada 6 14.3
Alta 3 7.1
Total 42 100.0

Nota. Distribucién de la percepcion sobre Facultamiento psicolégico. Segin encuesta

Figura 12

Porcentaje de percepcion acerca del Facultamiento psicologico
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Nota. Distribucion de la percepcidn sobre facultamiento psicol6gico. Segin encuesta

Considerando los datos presentados en la tabla 9y la figura 12, se puede observar
que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau. El 78.6% de ellos (33 servidores en total) tienen
una percepcion baja en cuanto al facultamiento psicolégico. Por otro lado, un
14.3% (6 servidores) consideran que el facultamiento psicoldgico es moderado,
mientras que un 7.1% (3 servidores) lo consideran alto. Estos datos indican que
la mayoria de los servidores perciben que en la Municipalidad casi nunca hay
oportunidades de ascender a otros puestos, lo que limita su crecimiento y
desarrollo profesional. Ademas, se observa que no existe una politica clara que
fomente el crecimiento y desarrollo de los servidores en términos de capacitacion
y adquisicion de nuevas habilidades. Asimismo, se percibe que en muchas
ocasiones la experiencia laboral en la Municipalidad no cumple con las
expectativas que tenian antes de unirse a la instituciéon. En cuanto al trabajo en
equipo, se observa que en algunas ocasiones se fomenta, pero en otras se
evidencia una falta de colaboracion y priorizacion de los intereses individuales

sobre los objetivos del equipo y la institucion.

MICAELA BASTI
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d) Resultados a nivel de la dimension compromiso

Tabla 13

Frecuencia de percepcion acerca del compromiso

Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 52.4
Valido Moderado 13 31.0
Alto 7 16.7
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcion sobre el compromiso. Seguin encuesta

Figura 13
Porcentaje de percepcion acerca del compromiso
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Nota. Distribucion de la percepcidn sobre el compromiso Segln encuesta

Con base a los datos presentados en la tabla 13y la figura 13, se puede observar
que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. El 52.4% de ellos (22 servidores en total)
tienen una percepcion baja en cuanto al compromiso de los servidores. Por otro
lado, un 31% (13 servidores) consideran que el compromiso es moderado,
mientras que un 16.7% (7 servidores) lo consideran alto. Estos datos indican
que la mayoria de los servidores perciben que en la Municipalidad hay una
falta de compromiso generalizado. Esto se refleja en que a veces se identifican
con la institucién y a veces no, lo que indica una falta de conexién emocional
y sentido de pertenencia con la organizacion. Ademas, se observa que en
muchas ocasiones los servidores muestran un compromiso moderado en el
logro de las metas y objetivos de la Municipalidad, lo que sugiere una falta de
motivacién y entusiasmo en su trabajo. Es importante destacar que casi nunca
los servidores desean seguir siendo parte de la Municipalidad, asimismo, se

percibe que el compromiso con las acciones y actividades que realizan es bajo.
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e) Resultados a nivel de la dimension relaciones con los compafieros de trabajo

Tabla 14

Frecuencia de percepcion de la relacion con los comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 119
Vélido Moderado 26 61.9
Alto 11 26.2
Total 42 100.0

Nota. Distribucion de la percepcidn sobre la relacién entre compafieros. Segun encuesta

Figura 14

Porcentaje de percepcion de la relacion con los compafieros de trabajo
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Nota. Distribucion de la percepcidn sobre las relaciones entre compafieros. Segun encuesta

Tomando en cuenta los datos presentados en la tabla 14 y la figura 14, se puede
observar que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincia de Grau el 61.9% de ellos (26 servidores en total) tienen
una percepcion moderada en cuanto a las relaciones entre compafieros. Por otro
lado, un 26.2% (11 servidores) consideran que dichas relaciones son altas,
mientras que un 11.9% (5 servidores) las consideran bajas. Estos datos indican
que la mayoria de los servidores perciben que en la Municipalidad a veces se da
un nivel de cooperacion y se ofrecen ayuda mutua entre los compafieros de
trabajo. Ademas, en determinadas ocasiones, sienten que existe confianza para
desarrollar sus funciones por parte de los demas servidores. Aunque es
importante mencionar que todavia se percibe que existen areas de mejora en las
relaciones entre compafieros. Esto puede implicar que no siempre se logra una
comunicacion efectiva entre todas las areas que conforman la Municipalidad y

que, en ciertas ocasiones, el trato con los superiores no es 6ptimo.
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5.1.4 Resultados a nivel de tablas cruzadas segun los objetivos
a) Resultados de tablas cruzadas ler objetivo (remuneracion * satisfaccion laboral)
Tabla 15
Frecuencia de percepcion (Remuneracion *Satisfaccion laboral)

Satisfaccién laboral

Baja Moderada Alta Total
Baia f 17 5 1 23
) % 40.5% 11.9% 2.4% 54.8%
Remuneracion Aceptable f 4 13 L 18
P % 9.5% 31.0% 2.4% 42.9%
Alta f 0 0 1 1
% 0.0% 0.0% 2.4% 2.4%
Total f 21 18 3 42
% 50.0% 42.9% 7.1% 100.0%
Nota. Distribucion de la percepcién sobre la remuneracion. Segln encuesta
Figura 15
Percepcion (Remuneracion econdmica directa *Satisfaccion laboral)
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién. Segln encuesta

Con base en los datos presentados en la tabla 15 y la figura 15, se puede observar
que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se evidencia una coincidencia en una
percepcién baja tanto en las remuneraciones como en la satisfaccion laboral, con
un 40% de los servidores compartiendo esta opinion. Ademas, se observa un 31%
de coincidencia en la percepcion de una satisfaccion laboral moderada y una
remuneracion aceptable. Por otro lado, un 11.9% de los servidores percibieron
que la remuneracién es baja, mientras que su satisfaccion laboral se considera

moderada.
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b) Resultados de tablas cruzadas 2do objetivo (remuneracion economica directa *
satisfaccion laboral)
Tabla 16

Percepcion (Remuneracion econdémica directa *Satisfaccion laboral)

Satisfaccion laboral

Baja Moderada Alta Total
- . F 15 10 2 27
Remuneracion Baja % 35.7% 23.8% 4.8% 64.3%
ECO.nom ICa = 6 3 1 15
directa Aceptable % 14.3% 19.0% 2.4% 35.7%
Total F 21 18 3 42
% 50.0% 42.9% 7.1% 100.0%

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracion econémica directa y satisfaccién.
Segln encuesta

Figura 16

Percepcion (Remuneracion econdmica directa *Satisfaccion laboral)
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracion econémica directa y satisfaccion.
Segln encuesta

Teniendo en cuenta los datos presentados en la tabla 16 y la figura 16, se puede
observar que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Hay una coincidencia en una percepcion
baja tanto en las remuneraciones econdémicas directas como en la satisfaccién
laboral, con un 35.7% de los servidores compartiendo esta opinion. Ademas, se
observa que un 23.8% de los servidores perciben una satisfaccion laboral
moderada, pero consideran que la remuneracion que reciben es baja. Por otro lado,
un 19% de los servidores perciben que la remuneracién es aceptable, pero su

satisfaccion laboral se considera moderada.
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¢) Resultados de tablas cruzadas 3er objetivo (remuneracion econdémica indirecta*
satisfaccion laboral)
Tabla 17

Percepcion (Remuneracion econdémica indirecta *Satisfaccion laboral)

Satisfaccién laboral

Baja Moderada Alta Total
F 21 15 2 38
Baja % 5&"0 35.7% 4.8% 90.5%
Remuneracion F 0 3 0 3
econdmica indirecta  Aceptable % 0.0% 71% 0.0% 71%
Alta F 0 0 1 1
% 0.0% 0.0% 2.4% 2.4%
F 21 18 3 42
Total 9% 200 42.9% 7.1% 100.0%

%
Nota. Distribucion de la percepcidn sobre la remuneracién econémica indirecta. Segun encuesta

Figura 17

Percepcion (Remuneracion econdmica indirecta *Satisfaccion laboral)
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién econémica indirecta. Segin encuesta

Respecto a los datos presentados en la tabla 17 y la figura 17, se puede observar
que de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau 2022. Hay una coincidencia en una percepcién baja
tanto en las remuneraciones econdmicas indirectas como en la satisfaccion
laboral, con un 50% de los servidores compartiendo esta opinion. Ademas, se
observa que un 35.7% de los servidores perciben una satisfaccion laboral
moderada, pero consideran que la remuneracion que reciben es baja. Por otro lado,
un 7.1% de los servidores perciben que la remuneracién es aceptable, pero su

satisfaccion laboral se considera alta.
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d) Resultados de tablas cruzadas 4to objetivo (remuneracion extraeconomica *
satisfaccion laboral)
Tabla 18

Percepcion (Remuneracion extraecondémica * Satisfaccion laboral)

Satisfaccién laboral

Baja Moderada Alta Total
Baja f 11 4 0 15
% 26.2% 9.5% 0.0% 35.7%
Remunera}cic_’m Aceptable f 10 11 2 23
extraeconomica % 23.8% 26.2% 4.8% 54.8%
Alta f 0 3 1 4
% 0.0% 7.1% 2.4% 9.5%
Total f 21 18 3 42
% 50.0% 42.9% 7.1% 100.0%

Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién extraeconémica. Segun encuesta

Figura 18

Percepcion (Remuneracion extraecondmica * Satisfaccion laboral)
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién extraeconémica. Segun encuesta

Segun los datos presentados en la tabla 18 y la figura 18, se puede observar que
de los 42 servidores que forman parte de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. Hay una coincidencia en una percepcion baja tanto en
las remuneraciones extraeconomicas como en la satisfaccion laboral, con un
26.2% de los servidores compartiendo esta opinién. Ademas, se observa que un
26.2% de los servidores perciben una satisfaccién laboral moderada, pero
consideran que la remuneracion que reciben es aceptable. Por otro lado, un 23.8%
de los servidores perciben que la remuneracion es aceptable, pero su satisfaccion

laboral se considera baja.

MICAELA BASTIDAS
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5.2 Contrastacién de hipdtesis
5.2.1 Prueba de normalidad Shapiro-Wilk
En la prueba de normalidad de las variables de remuneracion y satisfaccion, se
empleo el estadistico de Shapiro-Wilk. Esta prueba se realizd utilizando una
muestra de menos de 50 informantes. Dependiendo del resultado del valor p

obtenido, se determino el estadistico que mejorar se adapta.

Tabla 19
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral .907 42 .002
Remuneracion .966 42 .238

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la tabla 19, muestran los resultados de la prueba de
normalidad del modelo estadistico de Shapiro-Wilk. Para la variable de
satisfaccion laboral, se obtuvo un valor de significancia (p-valor) de 0.002, lo cual
indica que los datos se encuentran por debajo del margen de error del 5%. Por
otro lado, para la variable de remuneracion, el p-valor fue de 0.238, lo cual indica
que los datos estan por encima del margen de error del 5%. Esto sugiere que los
datos de la variable de satisfaccion laboral no siguen una distribucion normal,
mientras que los datos de la variable de remuneracion si se ajustan a una
distribucion normal. Dado este resultado y asumiendo la propuesta y los
resultados de Shapiro-Wilk, el coeficiente estadistico que mejor se adapta para el
estudio de estas variables es el coeficiente rho de Spearman. Esto se debe a que
las variables han sido categorizadas y el coeficiente de correlacion de Spearman
es adecuado para analizar la relacion entre variables ordinales o categorizadas en

lugar de variables continuas.

Dado que los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk muestran que la
satisfaccion laboral no sigue una distribucién normal (p = 0.002), mientras que la

remuneracion si presenta normalidad (p = 0.238), el andlisis mas adecuado para

MICAELA BASTIDAS
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evaluar la relacion entre ambas variables es el coeficiente de correlacion de
Spearman. Esta técnica es una prueba no paramétrica que mide la asociacion entre
dos variables sin requerir que ambas tengan una distribucion normal, lo que
asegura la validez de los resultados. En este contexto, Spearman permitira analizar
si existe una correlacion significativa entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral, identificando como una variable puede influir en la otra, incluso bajo

condiciones en las que una de ellas no cumple con el supuesto de normalidad.

5.2.2 Contrastacion hipdtesis general

Paso 1: Formular la hipotesis de correlacion.

Ho: La remuneracion No se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia
de Grau, 2022.

Ha: La remuneracion Se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de
Grau, 2022.

Paso 2: Nivel de significancia
NC = 95% (0.95)
a = 5% (0,05) margen de error

Paso 3: Prueba de correlacién

Rho Spearman

Paso 4: Criterio de decision
Si p- valor < 0,05 se rechaza el Ho y se acepta Ha

Si p —valor >0,05 se acepta la HO y se rechaza la Ha
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Tabla 20

Relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral

y Satisfaccion
Remuneracion

laboral
Coeficiente de
B correlacion 1.000 526"
Remuneracion  gjq_(pilateral) 000
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de
Satisfaccion correlacion 526" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Al examinar la tabla 20 de correlaciones, se puede observar que el coeficiente
de correlacién de rho de Spearman es de 0.526**, lo cual se encuentra dentro
del rango de 0.4 a 0.69. Este valor indica una correlacion positiva moderada
entre la remuneracion y la satisfaccion laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Al analizar la
significancia, se observa que el valor de p es igual a 0.000, el cual es inferior
a 0.05. Esto cumple con los criterios de la regla de decisién, lo que indica que
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). En
otras palabras, se puede afirmar que la remuneracion se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau 2022. Esto implica
que, al mejorar las remuneraciones de los servidores, se puede lograr una
mejora en su satisfaccion laboral. Ademas, al observar la figura 19 y analizar
los puntos de dispersién, se puede apreciar que al trazar una linea o unir los
puntos, se obtiene una linea ascendente. Esta representacion gréfica visualiza
larelacion existente entre las variables de remuneracién y satisfaccion laboral
dentro de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.
La linea ascendente indica que a medida que aumenta la remuneracion,
también aumenta la satisfaccion laboral de los servidores. Esto refuerza ain
méas la evidencia de la correlacion positiva entre ambas variables,
respaldando los resultados obtenidos en el andlisis de correlacion y la

significancia estadistica.
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Figura 19
Relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral
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Nota. Distribucion de la percepcion sobre la remuneracién. Segln encuesta

5.2.3 Contrastacion de la primera hipdtesis especifica
Paso 1: Formular la hipotesis de correlacion.
Ho: Las remuneraciones econdmicas directas no se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau, 2022.
Ha: Las remuneraciones econdmicas directas se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, provincia de Grau, 2022.

Paso 2: Nivel de significancia
NC = 95% (0.95)

a = 5% (0,05) margen de error

Paso 3: Prueba de correlacion

Rho Spearman
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Paso 4: Criterio de decision
Si p- valor < 0,05 se rechaza el Ho y se acepta Ha

Si p —valor >0,05 se acepta la HO y se rechaza la Ha

Tabla 21

Relacion entre la remuneracion economica directa y la satisfaccion laboral

Remuneracion Satisfaccion
econémica directa laboral
Coeficiente de
Remuneracion correlacién 1.000 ,344"
economica directa Sig. (bilateral) .026
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de
Satisfaccion laboral C(_)rrelaf: ion 3447 1.000
Sig. (bilateral) .026
N 42 42

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

Al examinar la tabla 21 de correlaciones, se puede observar que el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman es de 0.344*, lo cual se encuentra dentro del rango
de 0.2 a 0.39. Este valor indica una correlacion positiva baja entre la remuneracion
econOmica directa y la satisfaccion laboral de los servidores en la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Al analizar la significancia, se
observa que el valor de p es igual a 0.000, el cual es inferior a 0.05. Esto cumple con
los criterios de la regla de decision, lo que indica que se rechaza la hipdtesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). En otras palabras, se puede afirmar que
las remuneraciones econdmicas directas se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. Esto implica que, al mejorar las remuneraciones
econdmicas directas de los servidores, se puede lograr una mejora en su satisfaccion

laboral.

Ademas, al observar la figura 20 y analizar los puntos de dispersion, se puede
apreciar gque al trazar una linea o unir los puntos, se obtiene una linea ascendente.
Esta representacion grafica visualiza la relacion existente entre las variables de
remuneracion econoémicas directas y satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad

Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. La linea ascendente indica que a
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medida que aumenta las remuneraciones economicas directas, tambien aumenta la
satisfaccion laboral de los servidores. Esto refuerza aun més la evidencia de la
correlacion positiva entre ambas variables, respaldando los resultados obtenidos en

el anélisis de correlacion y la significancia estadistica.

Figura 20

Relacion entre la remuneracion econdmica directa y la satisfaccion laboral
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Nota. Distribucion de la percepcién sobre la remuneracion. Segln encuesta

Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Paso 1: Formular la hip6tesis de correlacion.

Ho: Las remuneraciones econodmicas indirectas No se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022.

Ha: Las remuneraciones econdmicas indirectas Se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Progreso, provincia de Grau, 2022.
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Paso 2: Nivel de significancia
NC = 95% (0.95)
a = 5% (0,05) margen de error

Paso 3: Prueba de correlacion

Rho Spearman

Paso 4: Criterio de decision

Si p- valor < 0,05 se rechaza el Ho y se acepta Ha

Si p —valor >0,05 se acepta la HO y se rechaza la Ha

Tabla 22

Relacion entre la remuneracion econdmica indirecta y la satisfaccion laboral

Remuneracion econémica  Satisfaccion

indirecta laboral
Coeficiente de
Remuneracion econémica  correlacion 1.000 ,480™
indirecta Sig. (bilateral) .001
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de
Satisfaccién laboral cqrrela_c ion 4807 1.000
Sig. (bilateral) .001
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Al examinar la tabla 22 de correlaciones, se puede observar que el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman es de 0.480**, lo cual se encuentra dentro del rango
de 0.4 a 0.69. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre la
remuneracién econdémica indirecta y la satisfaccion laboral de los servidores en la
municipalidad distrital de Progreso. Al analizar la significancia, se observa que el
valor de p es igual a 0.000, el cual es inferior a 0.05. Esto cumple con los criterios
de laregla de decision, lo que indica que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alternativa (Ha). En otras palabras, se puede afirmar que las
remuneraciones econdmicas indirectas se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. Esto implica que, al mejorar las remuneraciones
economicas indirectas de los servidores, se puede lograr una mejora en su

satisfaccion laboral.
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Ademas, al observar la figura 19 y analizar los puntos de dispersion, se puede
apreciar gque al trazar una linea o unir los puntos, se obtiene una linea ascendente.
Esta representacion gréfica visualiza la relacion existente entre las variables de
remuneracién econdmicas indirectas y satisfaccion laboral dentro de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. La linea ascendente
indica que a medida que aumenta las remuneraciones economicas indirectas, también
aumenta la satisfaccion laboral de los servidores. Esto refuerza ain mas la evidencia
de la correlacion positiva entre ambas variables, respaldando los resultados obtenidos

en el analisis de correlacion y la significancia estadistica.

Figura 21

Relacion entre la remuneracion econdmica indirecta y la satisfaccion laboral
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Nota. Distribucién de la percepcién sobre la remuneracion. Segin encuesta
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5.2.5 Contrastacion de la tercera hipdtesis especifica

Paso 1: Formular la hipotesis de correlacion.

Ho: Las remuneraciones extraeconémicas No se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022.

Ha: Las remuneraciones extraeconomicas Se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022.

Paso 2: Nivel de significancia

NC = 95% (0.95)

a = 5% (0,05) margen de error

Paso 3: Prueba de correlacion

Rho Spearman

Paso 4: Criterio de decision
Si p- valor < 0,05 se rechaza el Ho y se acepta Ha

Si p —valor >0,05 se acepta la HO y se rechaza la Ha

Tabla 23

Relacion entre la remuneracion extraecondmica y la satisfaccion laboral

Remuneracion Satisfaccion
extraecondmica laboral
Coeficiente de
Remuneracion correlacion 1.000 ,553"
extraeconémica Sig. (bilateral) .000
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de
Satisfaccién laboral co_rrelac_mn 553" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Al examinar la tabla 23 de correlaciones, se puede observar que el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman es de 0.553**, lo cual se encuentra dentro del rango
de 0.4 a 0.69. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre la

remuneracion econdémica indirecta y la satisfaccion laboral de los servidores en la
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Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Al analizar la
significancia, se observa que el valor de p es igual a 0.000, el cual es inferior a 0.05.
Esto cumple con los criterios de la regla de decisién, lo que indica que se rechaza la
hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). En otras palabras, se
puede afirmar que las remuneraciones extraeconomicas se relacionan positivamente
con la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. Esto implica que, al mejorar las remuneraciones
extraecondmicas de los servidores, se puede lograr una mejora en su satisfaccion
laboral. Ademas, al observar la figura 22 y analizar los puntos de dispersion, se
puede apreciar que al trazar una linea o unir los puntos, se obtiene una linea
ascendente. Esta representacion gréfica visualiza la relacion existente entre las
variables de remuneracion extraecondmicas y satisfaccion laboral dentro de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau. La linea ascendente indica
que a medida que aumenta las remuneraciones extraeconomicas, también aumenta la
satisfaccion laboral de los servidores. Esto refuerza ain mas la evidencia de la
correlacion positiva entre ambas variables, respaldando los resultados obtenidos en

el analisis de correlacion y la significancia estadistica.

Figura 22

Relacion entre la remuneracion extraecondmica y la satisfaccion laboral
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Nota. Distribucién de la percepcién sobre la remuneracion. Segin encuesta
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5.3 Discusiones
La intencién principal de la investigacion fue Determinar la relacion entre remuneracion
y satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022.

Durante el proceso de recopilacion y registro de datos, una de las principales
limitaciones que enfrentamos fue la restriccion de tiempo y la disponibilidad de los
participantes para colaborar en la encuesta. Sin embargo, es fundamental destacar que
Ilevamos a cabo una encuesta piloto antes de la aplicacion completa del instrumento,
este paso resultd crucial, ya que nos permitié evaluar la confiabilidad de las respuestas
obtenidas. Los resultados de la encuesta piloto fueron muy alentadores, mostrando un
alto nivel de confiabilidad en las respuestas proporcionadas por los participantes.
Especificamente, al calcular el coeficiente Alfa de Cronbach, obtuvimos un valor de
0.875 para la variable de remuneracion y una calificacion excelente de 0.912 para la
satisfaccion laboral, este hallazgo respalda la solidez y consistencia de nuestro
instrumento de medicién. Con base en esta confirmacion de la confiabilidad del
cuestionario, procedimos a realizar la encuesta completa y, posteriormente, a analizar
detenidamente los resultados que se presentan a continuacién. Estos resultados son
esenciales para comprender la percepcién de los sujetos de estudio sobre temas
relacionados con la remuneracion y la satisfaccion laboral en el contexto de nuestro

estudio.

En primera instancia en relacion a la variable remuneracion se destaca que, entre los 42
servidores que integran la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau,
2022. El 54.8% de ellos, lo que equivale a un total de 23 servidores, manifiestan una
percepcién negativa en cuanto a la remuneracion que reciben, considerandola como
baja. Por otro lado, un porcentaje significativo del 42.9%, representado por 18
servidores, sostiene que la remuneracion que obtienen es aceptable, lo que sugiere cierto
grado de conformidad con sus salarios. En contraste, solo un reducido 2.4%, es decir,
un servidor, opina que las remuneraciones son altas, lo que indica que la mayoria de los
servidores no considera que sus ingresos sean elevados. Estos resultados resaltan la
percepcion mayoritaria de que las remuneraciones son insuficientes dentro de la

Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.
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Considerandolas dimensiones de la remuneracion, se pone a la vista la primera
dimensién de remuneracidn econdmica directa, se observa que, entre los 42 servidores
de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Un 64.3% (27
servidores) perciben su remuneracion como baja, mientras que un 35.7% (15 servidores)
considera que es aceptable. Estos resultados indican que la mayoria de los servidores
manifiesta insatisfaccion con respecto a sus salarios, ya que estos no reflejan
adecuadamente el esfuerzo que realizan. Ademas, la falta de premios por desempefio,
comisiones y bonos por resultados contribuye a esta percepcion negativa en cuanto a la

remuneracion.

Teniendo la segunda dimension de remuneracion economica indirecta, se observa que
el 90.5% de los 42 servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de
Grau, 2022. (38 servidores en total) perciben esta remuneracién como baja. En
contraste, un 7.1% (3 servidores) considera que es aceptable, y un 2.4% (1 servidor) la
considera alta. Esto sefiala una marcada insatisfaccion con la remuneracion indirecta,
ya que los servidores sienten que no se les proporcionan incentivos adecuados,
gratificaciones, reconocimiento por horas extras y otros beneficios. Aunque
ocasionalmente se reconoce a los trabajadores mas productivos, esta practica no es

consistente.

En cuanto a la dimension de remuneracion extraecondmica, se observa que el 54% de
los 42 servidores que conforman la municipalidad distrital de Progreso (un total de 23
servidores) consideran que esta remuneracion es aceptable. Por otro lado, un 35.7% (15
servidores) la perciben como baja, mientras que un 9.5% (4 servidores) la consideran
alta. Esto indica que existe un nivel de conformidad con la remuneracion
extraeconomica, ya que los servidores sienten que en algunas ocasiones la
municipalidad reconoce sus esfuerzos y les proporciona condiciones adecuadas para
realizar sus tareas. No obstante, también se percibe que la autonomia de los
colaboradores es limitada, ya que dependen en gran medida de sus superiores, lo que

puede generar inseguridad en la ejecucion de sus responsabilidades.

Por otro lado, la variable de satisfaccion laboral que de los 42 servidores que forman
parte de la municipalidad distrital de Progreso, el 50% de ellos (21 servidores en total)

tienen una percepcién de baja satisfaccion laboral. Por otro lado, un 42.9% (18
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servidores) consideran que la satisfaccion laboral es moderada, mientras que un 7.1%
(3 servidores) la consideran alta. Esto indica que existe cierto grado de inconformidad
con el trabajo que realizan, ya que los servidores sienten que no todos estan
comprometidos con sus labores, falta motivacion y existe un individualismo marcado
entre los compafieros de trabajo, lo que resulta en una escasa relacion entre ellos. Es
importante destacar que esta situacion puede afectar el ambiente laboral y la

productividad en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.

En relacién a las dimensiones de la satisfaccion laboral, se presenta la primera
dimensién como de involucramiento laboral entre los 42 servidores de la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se destaca que el 59.5% de ellos (25
servidores) tiene una percepcion baja sobre su involucramiento en el trabajo. En
contraste, el 33.3% (14 servidores) lo considera moderado, y solo el 7.1% (3 servidores)
lo evalGa como alto. Estos datos sugieren que la mayoria de los servidores no se siente
plenamente comprometida con sus responsabilidades laborales. Esto podria estar
relacionado con la percepcion de limitaciones en las herramientas de trabajo y una

participacion activa restringida en las actividades municipales.

A pesar de que algunos servidores logran un desempefio exitoso en sus tareas, en
general, la satisfaccion laboral parece ser un aspecto que requiere mejoras. En cuanto a
la dimensidn de facultamiento psicologico entre los 42 servidores de la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Destaca que un alto 78.6% (33
servidores) tiene una percepcion baja en este aspecto. Por otro lado, un 14.3% (6
servidores) lo considera moderado, y un 7.1% (3 servidores) lo evalta como alto. Estos
resultados sugieren que la mayoria de los servidores sienten que en la Municipalidad
hay escasas oportunidades para avanzar en sus carreras, lo que limita su desarrollo
profesional. Ademas, se percibe una falta de politicas claras para fomentar el
crecimiento y la capacitacion del personal.

En términos de experiencia laboral, en muchas ocasiones no cumple con las
expectativas iniciales de los servidores. La colaboracion en equipos de trabajo varia, a
Veces se promueve, pero en otros momentos se observa una falta de cooperacion y
priorizacion de intereses individuales sobre los objetivos institucionales. Ademas, se

percibe una falta de autonomia y autoridad para tomar decisiones importantes en sus
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roles laborales. En relacién a la dimension de compromiso de los 42 servidores de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Destaca que un 52.4%

(22 servidores) tiene una percepcion baja en este aspecto.

Por otro lado, un 31% (13 servidores) lo considera moderado, y un 16.7% (7 servidores)
lo evalia como alto. Estos resultados sefialan que la mayoria de los servidores no se
sienten completamente comprometidos con la institucién, lo que refleja una falta de
conexion emocional y sentido de pertenencia. Ademé&s, a menudo muestran un
compromiso moderado en la consecucion de los objetivos de la municipalidad, lo que
sugiere una falta de motivacion en su labor. En general, el deseo de permanecer en la
municipalidad es poco frecuente, y el compromiso con las actividades realizadas es
bajo, lo que podria afectar su eficacia en el cumplimiento de responsabilidades.

En lo que respecta a la dimension de las relaciones entre compafieros de los 42
servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Un
61.9% (26 servidores) percibe estas relaciones como moderadas. Mientras tanto, un
26.2% (11 servidores) considera que las relaciones son altas, y un 11.9% (5 servidores)
las evalia como bajas. Estos resultados reflejan que, en ocasiones, se observa un nivel
de cooperacion y apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo en la municipalidad.
También sugieren que, en ciertos momentos, existe confianza en la ejecucion de las
tareas por parte de los demas servidores. No obstante, se reconoce que aun hay margen
para mejorar las relaciones entre compafieros, lo que podria indicar desafios en la

comunicacion efectiva y el trato con superiores en ciertos casos.

Es interesante observar cémo los resultados obtenidos en el estudio de Ancco (2015)
guardan una sorprendente similitud con los hallazgos de la presente investigacion en la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Ambos estudios reflejan
que una parte significativa de los trabajadores percibe la remuneracion como
insuficiente y poco motivadora. Esto sugiere que el tema de la remuneracién es un
desafio comun en el &mbito laboral publico, donde la percepcion de bajos salarios puede

influir negativamente en la satisfaccion de los empleados.

Ademas, los resultados de ambas investigaciones sefialan que factores como la falta de

capacitacion, la actualizacion tecnoldgica deficiente y el incumplimiento de metas y
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objetivos de la institucion contribuyen a una menor satisfaccion laboral. Esto subraya
la importancia de no solo considerar la remuneracion en si, sino también otros aspectos

relacionados con el entorno laboral y las oportunidades de desarrollo profesional.

En cuanto a las deficientes condiciones laborales, como la higiene y la seguridad en el
trabajo, es un aspecto relevante que afecta la percepcion de los trabajadores en ambos
estudios. Esto destaca la necesidad de abordar no solo la remuneracion, sino también
las condiciones fisicas y psicoldgicas en las que se desempefian los empleados, ya que
esto puede tener un impacto directo en su satisfaccion y desempefio laboral. En
resumen, la coincidencia entre los resultados de ambos estudios resalta la importancia
de abordar integralmente las cuestiones relacionadas con la remuneracion y la
satisfaccion laboral en las organizaciones publicas, considerando factores adicionales

que influyen en la percepcion de los empleados sobre su trabajo y ambiente laboral.

A partir de los resultados inferenciales, se pudo contrastar la hipotesis general y alcanzar
el objetivo principal de determinar la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, provincia de Grau,
en 2022. Se encontré que la remuneracion se relaciona positivamente en un grado
moderado con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Esto se respalda con un valor de
p=0.000, que es inferior al nivel de significancia de 0.05, y un coeficiente de correlacién
Rho Spearman de 0.526**. Ademas, esta relacion se confirmd mediante la tabla cruzada
de las variables, donde se identifico una relacion significativa del 40.5% y 31%,

respectivamente.

Por lo tanto, tras verificar y buscar estudios previos relacionados con nuestra
investigacion, se han encontrado ciertas coincidencias con investigaciones anteriores.
Por ejemplo, el estudio de Cueto (2021) revelo que las remuneraciones tienen una
relacién significativa de grado moderado con la satisfaccion, utilizando el coeficiente
de correlacion Rho (0.454). Este hallazgo esta en linea con nuestros resultados, donde
también hemos demostrado una relacion positiva y significativa entre la remuneracion

y la satisfaccion laboral utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Asimismo, el estudio realizado por Lépez y Pefia (2022) establecio una asociacion
positiva y significativa entre la remuneracion y la satisfaccion laboral, utilizando el
coeficiente de Pearson (0.78). Aunque en nuestro estudio optamos por utilizar el
coeficiente de Spearman debido a la categorizacion de las variables, estos resultados
respaldan la idea de que la remuneracion influye en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

En esa misma linea, la investigacién llevada a cabo por Medina (2017) también guarda
una estrecha coincidencia con nuestros hallazgos, ya que verificd que la remuneracion
y la satisfaccidn laboral se relacionan de manera significativa, utilizando el coeficiente
de correlacion Rho Spearman. Este estudio respalda nuestra conclusion sobre la

influencia positiva de la remuneracion en la satisfaccion de los colaboradores.

Finalmente, la indagacion realizada por Reyna (2020) también respalda nuestra
investigacion al evaluar que las remuneraciones impactan significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores. Estos hallazgos en conjunto fortalecen la idea de que

la remuneracion es un factor importante en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Es importante reconocer que la satisfaccion laboral es un fendmeno complejo y
multifacético que puede estar influenciado por una variedad de factores. Si bien es cierto
gue nuestra investigacion se centro en la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral, es esencial considerar otros aspectos que pueden desempefiar un papel

significativo en la satisfaccion de los empleados.

Chaudhry et al. (2022) destacaron que, en la mayoria de los estudios, la remuneracion
juega un papel fundamental en la satisfaccion laboral de los empleados. Esto es
comprensible, ya que la remuneracion afecta directamente al bienestar financiero,
mental y emocional de los trabajadores. Cuando los empleados perciben que estan
siendo justamente recompensados por su trabajo, es mas probable que experimenten
una satisfaccion laboral mas alta, lo que, a su vez, puede impulsar su motivacion y

productividad en el entorno laboral.

Ademas, los resultados de Quispe (2015), que indican una relacién significativa entre

el clima organizacional y la satisfaccion laboral, resaltan la importancia de otros
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factores que pueden contribuir a la satisfaccion de los empleados. Un ambiente de
trabajo positivo, relaciones interpersonales saludables y oportunidades de desarrollo
profesional también pueden influir en la percepcién general de los trabajadores sobre
su trabajo y, por lo tanto, en su nivel de satisfaccion.

En resumen, aungue la remuneracion es un factor clave en la satisfaccion laboral, es
esencial considerar otros elementos del entorno laboral, como el clima organizacional
y las oportunidades de desarrollo, para comprender completamente los determinantes

de la satisfaccion de los colaboradores en una organizacion.

Considerando los resultados inferenciales, se pudo contrastar la hipotesis especifico 1y
alcanzar el objetivo especifico 1 de conocer la relacion entre la remuneracion econémica
directa y la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se encontr6 que la remuneracién econdémica directa
se relaciona positivamente en un grado bajo con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Esto se
respalda con un valor de p=0.000, que es inferior al nivel de significancia de 0.05, y un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.334**., Ademas, esta relacion se
confirmd mediante la tabla cruzada de las variables, donde se identificd una relacion

significativa del 35.7% y 23.8%, respectivamente.

Es importante sefialar que los resultados de nuestro estudio, que indican una relacién
positiva baja entre las remuneraciones econémicas directas y la satisfaccion laboral,
pueden diferir de los hallazgos de investigaciones anteriores. Un ejemplo de esto es el
trabajo de Serreqgi (2020), que destacd la influencia significativa de la satisfaccion
salarial y el nivel de pago en la satisfaccion laboral. Aunque nuestros resultados
sugieren una relacion positiva, la magnitud de esta relacion puede ser menor de lo que
se ha observado en otros estudios. Por otro lado, los resultados del estudio de Viveros
y Chalco (2022), que mostraron una asociacion moderada entre variables como la
remuneracion basica, incentivos y compensacion con la satisfaccion, respaldan en cierta
medida nuestros hallazgos. Esto sugiere que, si bien la remuneracion puede desempefiar
un papel en la satisfaccion laboral, su influencia puede ser influenciada por otros

factores.
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La investigacion de Vera et al. (2022) también arrojé resultados interesantes al destacar
que el comportamiento adecuado de los colaboradores se relaciona positivamente con
la satisfaccion. Sin embargo, encontraron que la percepcion de injusticia salarial tenia
un efecto negativo en la satisfaccion. Estos resultados resaltan la complejidad de la
satisfaccion laboral y como multiples variables pueden interactuar para influir en la
percepcion de los empleados sobre su trabajo. En conclusion, si bien nuestro estudio
muestra una relacion positiva baja entre la remuneracion econdémica directa y la
satisfaccion laboral, es importante reconocer que esta relacion puede estar sujeta a
influencias de otros factores, como la percepcion de justicia salarial y el
comportamiento de los colaboradores. La satisfaccion laboral es un fenémeno
multifacético que puede ser influenciado por una variedad de variables, y comprender

completamente su dindmica requiere una evaluacién cuidadosa de mdltiples factores.

Respecto a los resultados inferenciales, se pudo contrastar la hipotesis especifica 2 y
alcanzar el objetivo especifica 2 de conocer la relacion entre la remuneracion econémica
indirecta y la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau, 20222. Se encontré que la remuneracion econdémica
indirecta se relaciona positivamente en un grado moderado con la satisfaccién laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau,
2022. Esto se respalda con un valor de p=0.000, que es inferior al nivel de significancia
de 0.05, y un coeficiente de correlaciéon Rho Spearman de 0.480**. Ademas, esta
relacion se confirm6 mediante la tabla cruzada de las variables, donde se identifico una

relacion significativa del 50% y 35.7%, respectivamente.

Los resultados de nuestro estudio indican que las remuneraciones econdémicas indirectas
se relacionan con la satisfaccion laboral en un nivel moderado. Sin embargo, es
importante destacar que existen investigaciones que han llegado a conclusiones
diferentes en cuanto a la relacion entre la recompensa por el trabajo y la satisfaccion

laboral.

Por ejemplo, el estudio de Chaudhry et al. (2022) no encontré ninguna relacion entre la
dimension de recompensa y la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial el Apurimac. Estos hallazgos sugieren que la relacion entre las
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recompensas economicas indirectas y la satisfaccion laboral puede variar segun el

contexto y las caracteristicas especificas de la organizacion estudiada.

Es relevante destacar que la satisfaccion laboral de los servidores puede tener un
impacto significativo en la calidad de su desempefio, como se evidencio en la
investigacion de Asnoni et al. (2021). Este estudio encontro que el salario tenia un efecto
positivo significativo en la satisfaccion y la calidad del servicio. Sin embargo, también
se observé que la remuneracion, la satisfaccion y la competencia mostraban un efecto
negativo en la intencion de rotacion, lo que podria afectar la calidad del trabajo. Estos
resultados subrayan la importancia de considerar multiples factores al evaluar la

relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral.

En resumen, si bien nuestro estudio mostré una relacion moderada entre las
remuneraciones econdémicas indirectas y la satisfaccion laboral, es esencial reconocer
que esta relacion puede ser compleja y depender de varios factores, incluido el contexto
organizacional y la calidad del desempefio de los servidores. Comprender la dindmica
entre estas variables puede requerir un andlisis detallado que tenga en cuenta las

particularidades de cada situacion.

A partir de los resultados inferenciales, se pudo contrastar la hipétesis especifica3 y
alcanzar el objetivo especifico 3 de conocer la relacion entre las remuneraciones
extraeconomicas y satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se encontr6 que la remuneracion extraeconémica
se relaciona positivamente en un grado moderado con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022.
Esto se respalda con un valor de p=0.000, que es inferior al nivel de significancia de
0.05, y un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.553**. Ademas, esta relacion
se confirmo mediante la tabla cruzada de las variables, donde se identificd una relacion

significativa del 26.5% y 26.2%, respectivamente.

Los resultados de nuestro estudio indican que las remuneraciones extraeconémicas se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral en un nivel moderado. Estos

hallazgos son coherentes con investigaciones previas que han analizado como diferentes
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aspectos de la cultura organizacional y el compromiso organizacional pueden influir en

la satisfaccion laboral de los empleados.

Por ejemplo, el estudio realizado por Widodo et al. (2021) encontr6 que tanto la cultura
organizacional como la satisfaccion salarial tienen un efecto positivo significativo en la
satisfaccion laboral. Esto sugiere que cuando los empleados perciben una cultura
organizacional saludable y estan satisfechos con su remuneracion, es mas probable que
experimenten un mayor nivel de satisfaccion en su trabajo. Estos factores pueden

contribuir a crear un entorno laboral més positivo y motivador.

Ademas, Quispe (2018) también investigd la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, y aunque encontrd una relacion, esta fue de
grado bajo segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman (0.370). Esto indica que,
si bien el compromiso organizacional puede estar relacionado con la satisfaccion
laboral, su influencia puede ser menos significativa en comparacion con otros factores,

como las remuneraciones extraecondémicas.

En resumen, nuestros resultados se alinean con la idea de que aspectos relacionados con
la cultura organizacional y el compromiso organizacional pueden contribuir a la
satisfaccion laboral de los servidores, pero es importante reconocer que esta relacion
puede variar en intensidad y complejidad segln diferentes contextos y organizaciones.
Comprender como estos factores interactian puede ser fundamental para mejorar la

satisfaccion laboral y el bienestar de los empleados.

Los diferentes enfoques y definiciones sobre la remuneracién y la satisfaccion laboral
reflejan la complejidad de estos conceptos en el entorno laboral. Bohlander y Snell
(2008) destacan la importancia de la remuneracion como una tasa que refleja no solo el
trabajo realizado, sino también la exigencia de habilidades, esfuerzos vy
responsabilidades, asi como las condiciones y riesgos asociados. Esta perspectiva
subraya que la remuneracién es una herramienta fundamental para atraer, retener y

motivar a los empleados en una organizacion.

Por otro lado, Marqueze y Castro (2005) y Sanchez (2019) enfatizan la dimensién

emocional de la satisfaccion laboral. Se considera como un proceso que abarca
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multiples aspectos, desde las condiciones ambientales hasta las relaciones laborales y
las tareas en si. Esta vision destaca la importancia de crear un entorno de trabajo

favorable y fomentar relaciones positivas entre los colaboradores y la organizacion.

Mondy (2010) y Newstrom (2011) proporcionan perspectivas adicionales sobre la
remuneracion y la satisfaccion laboral. Mondy subraya gque la remuneracién no solo es
una compensacion financiera, sino que también tiene el propdsito de atraer, retener y
motivar a los empleados. Esto resalta la necesidad de disefiar sistemas de remuneracion

que sean atractivos y competitivos en el mercado laboral.

Por otro lado, Newstrom enfoca la satisfaccion laboral como un conjunto de emociones
y sentimientos de los empleados hacia su trabajo. Esto implica que la satisfaccion
laboral es subjetiva y puede estar influenciada por factores personales y

organizacionales.

En Gltima instancia, estas diversas perspectivas subrayan la importancia de comprender
la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral en un contexto especifico, ya
que factores como la cultura organizacional, las politicas de recursos humanos y las
expectativas individuales pueden influir en esta relacion de manera Unica. En
consecuencia, las organizaciones deben considerar estas complejidades al disefiar

estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y retener a sus empleados.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos y en alineacion con los objetivos y problematicas

planteadas al inicio del estudio, esta investigacion llegd a conclusiones que responden

a las preguntas formuladas, validan las hipotesis y ofrecen una vision integral de los

fendmenos analizados, identificando tanto logros como areas de mejora para optimizar

los procesos evaluados.

Primera.

Segunda.

- Se determind la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion laboral de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau,
2022. Se obtuvieron resultados significativos, segun el nivel de p-valor fue
igual a 0.000, lo cual cumple con el criterio de ser menor a 0.05. Esto indica
qgue existe una correlacion estadisticamente significativa entre ambas
variables. Ademas, el coeficiente de Spearman obtenido fue de rho =
0.526**, el cual se encuentra cercano al rango de 0.4 a 0.69. Esta cifra refleja
una correlacion positiva moderada entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral de los servidores. Esto implica que, al mejorar las remuneraciones de

los servidores, se incrementara su satisfaccion laboral en esta entidad.

- Se conocid la relacion positiva entre las remuneraciones econémicas
directas y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. El nivel de p-valor obtenido fue de 0.000,
cumpliendo con el criterio de ser menor a 0.05, lo cual indica una correlacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. Ademas, el coeficiente
de Spearman obtenido fue de rho = 0.334**, el cual se encuentra cercano al
rango de 0.2 a 0.39. Esto sugiere una correlacion positiva baja entre las
remuneraciones economicas directas y la satisfaccion laboral en la

municipalidad. Esto implica que, si la municipalidad logra mejorar las
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remuneraciones econdmicas directas de manera adecuada, se incrementara

la satisfaccion laboral de los servidores.

Tercera. - Se conocié la relacion positiva entre las remuneraciones econdémicas
indirectas y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022. El nivel de p-valor obtenido fue de 0.000,
cumpliendo con el criterio de ser menor a 0.05, lo cual indica una correlacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. Ademas, el coeficiente
de Spearman obtenido fue de rho = 0.480**, el cual se encuentra cercano al
rango de 0.4 a 0.69. Esto sugiere una correlacion positiva moderada entre las
remuneraciones econdmicas indirectas y la satisfaccion laboral en la
municipalidad. Esto implica que, si la Municipalidad logra mejorar las
remuneraciones econdmicas indirectas de manera adecuada, se incrementara

la satisfaccién laboral de los servidores.

Cuarta. - Se conocio la relacion positiva entre las remuneraciones extraeconémicas y
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia
de Grau, 2022. El nivel de p-valor obtenido fue de 0.000, lo cual indica una
correlacion estadisticamente significativa entre ambas variables, cumpliendo
con el criterio de ser menor a 0.05. Ademas, el coeficiente de Spearman
obtenido fue de rho = 0.553**, el cual se encuentra cercano al rango de 0.4
a 0.69. Esto sugiere una correlacion positiva moderada entre las
remuneraciones extraecondmicas y la satisfaccion laboral en la
municipalidad. Estos resultados indican que las remuneraciones
extraeconomicas, que incluyen beneficios no monetarios como
reconocimientos, oportunidades de desarrollo y conciliacién laboral, estan
positivamente relacionadas con la satisfaccion laboral de los servidores en la
municipalidad. Por lo tanto, si la municipalidad logra mejorar y proporcionar
adecuadamente estas remuneraciones extraecondmicas, se espera un

aumento en la satisfaccion laboral de los servidores.

6.2 Recomendaciones
A partir de los hallazgos obtenidos en el presente estudio y en coherencia con los

objetivos planteados, se sugieren las siguientes recomendaciones orientadas a mejorar
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los aspectos identificados y promover el desarrollo efectivo de la entidad analizada.
Estas propuestas buscan ofrecer estrategias aplicables que fortalezcan los puntos
criticos detectados, optimicen los procesos institucionales y fomenten un mayor
compromiso organizacional. Asimismo, se plantean acciones concretas para promover
el bienestar del personal, asegurar una gestion mas eficiente y transparente, y garantizar

la participacion activa de todos los actores involucrados.

Primera. — Al corroborarse una correlacion positiva moderada entre la remuneracion y
la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se recomienda revisiones salariales
anuales basadas en la inflacion y la situacion economica del distrito de
progreso, garantizando que los salarios sean competitivos como con otras
municipalidades de la region, fomentando asi un clima laboral positivo que
fortalezca el compromiso y la motivacion del personal. Bonificaciones por
desempefio, establecer un sistema de bonificacidn basada en el rendimiento
individual y grupal reconociendo el esfuerzo y los logros alcanzados, Esto
contribuird a mejorar el desempefio organizacional y generar un ambiente de
trabajo mas productivo y alineado con los objetivos institucionales.
Asimismo, se insta a la comunidad académica a profundizar en
investigaciones interdisciplinarias que exploren nuevas dinamicas salariales
y organizacionales que fortalezcan la relacion entre la remuneracion y la
satisfaccién laboral, promoviendo modelos de gestion publica més eficaces,

equitativos y sostenibles.

Segunda. - Al corroborarse una correlacion positiva baja entre las remuneraciones
econdmicas directas y la satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se recomend6
a la entidad beneficios adicionales como seguros de salud y otros beneficios,
ofrecer seguros de salud integral, asi como beneficios como alimentacion
transporte, lo que impactaria positivamente en el desempefio organizacional.
Asimismo, capacitacion continua: facilitar programas de capacitacion y
desarrollo profesional para que los servidores puedan mejorar sus
habilidades y acceder a ascensos dentro de la organizacién, fomentando una

gestion publica mas eficiente y sostenible. La colaboracion interdisciplinaria
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entre economia, sociologia y administracion publica fue destacada como
fundamental para desarrollar modelos innovadores de compensacién que
respondan a las realidades locales y promuevan un clima laboral mas

comprometido y productivo.

Tercera. - Al corroborarse una correlacion positiva moderada entre las remuneraciones
economicas indirectas y la satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Se recomendo
reconocimientos y motivacion como los programas de reconocimiento
publico o privado para aquellos empleados que demuestren un alto
compromiso y resultado en su trabajo. Por ello, se sugiri6 desarrollar
politicas de beneficios adicionales justas y adecuadas, orientadas a fortalecer
el compromiso de los servidores con la institucion, optimizando su bienestar
e integridad promoviendo un mayor desempefio organizacional, lo que
permitiria mejorar la calidad de los servicios publicos. Asimismo, se inst6 a
la comunidad académica a profundizar en investigaciones interdisciplinarias
que exploraran nuevas dinamicas entre las politicas de compensacion y la
satisfaccion laboral, identificando factores clave para el bienestar del
personal en el sector publico. La colaboracién entre ciencias econémicas,
sociologia y gestion publica fue destacada como esencial para desarrollar
modelos de compensacion innovadores y sostenibles, alineados con las

necesidades locales y orientados hacia una gestion publica eficiente.

Cuarta. - Al corroborarse una correlacion positiva moderada entre las remuneraciones
extraeconomicas y la satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Progreso, Provincia de Grau, 2022. Condiciones
laborales, como los espacios de trabajo adecuado, asegurar que los espacios
de trabajo sean comodos seguros y bien equipados, para que los servidores
puedan realizar sus tareas de manera eficiente, una flexibilidad laboral,
explorar opciones de horarios flexibles o trabajo remoto, especialmente en
tareas administrativas para fomentar un mejor balance entre la vida personal
y laboral. Ademas, se sugirié a la comunidad académica profundizar en
investigaciones interdisciplinarias sobre la relacion entre beneficios no

monetarios y motivacion laboral, con el fin de desarrollar modelos
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sostenibles de compensacién no monetaria, adaptados a las necesidades
locales, que fortalezcan el compromiso del personal y fomenten una gestion

publica eficiente.

Se recomienda participacién y comunicacion , escucha activa, establecer
canales de comunicacion claros y efectivos entre los empleados y los
directivos, asegurando que sus inquietudes y sugerencias sean tomadas en
cuenta, evaluacion del clima laboral encuesta de satisfaccion laboral de
manera regular para medir el nivel de satisfaccion y detectar areas de mejora,
manejo de conflicto, contar con un sistema de resolucion de conflictos

efectivo que permita atender cualquier problema de manera justa
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Remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022.

remuneracion econémica
directa con la satisfaccion
laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
20227

¢De qué manera se relaciona la
remuneracion econémica
indirecta con la satisfaccion
laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
20227

¢De qué manera se relaciona la
remuneracion extraeconémica
con la satisfaccion laboral de
los  servidores de la
Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
20227

la remuneracién econémica
directa y la satisfaccion
laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
2022

Verificar la relacion entre la
remuneracién ~ econémica
indirecta y la satisfaccion
laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
2022

Establecer la relacién entre
las remuneraciones
extraecondémicas
satisfaccion laboral de los
servidores de la
Municipalidad Distrital de
Progreso, provincia de Grau,
2022

significativamente con la
satisfaccion laboral de los
servidores de la Municipalidad
Distrital de Progreso, provincia
de Grau, 2022

La remuneracion econémica se
relaciona  significativamente
con la satisfaccion laboral de
los servidores de la
Municipalidad Distrital de
Progreso, Provincia de Grau,
2022

La remuneracion se relacionan
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
servidores de la Municipalidad
Distrital de Progreso,
Provincia de Grau, 2022

Remuneracién

Vacaciones
Premios por produccion

Extraecondmica

Reconocimiento por su esfuerzo
Calidad de vida en el trabajo
Comodidad en su trabajo
Condiciones adecuadas
Autonomia

Seguridad en el trabajo

Satisfaccion
laboral

Involucramiento
laboral

Identificacion del puesto

Conformidad con las herramientas
Participacion activa

Desempefio

Satisfaccion con el trabajo desempefiado

Facultamiento

Ascensos y oportunidades
Crecimiento profesional
Expectativa laboral

Ambiente de trabajo Competencia

sicoldgico h
P 9 Importancia de su puesto
Autonomia en el puesto
Identifica con una organizacion
- Identificacion las metas
Compromiso |

Desea seguir siendo miembro

Relaciones con
los compafieros
de trabajo

Cooperacion y ayuda

Confianza entre compaferos

Comunicacién entre comparieros

Trato personal recibido por el superior directo

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones | Indicadores Metodologia
Salarios Enfoque de investigacion:
¢Cudl es la relacion entre | Determinar la relaciéon entre | La remuneracion se relaciona Econémica Premios cuantitativo
remuneracién 'y satisfaccién | remuneracion y satisfacciéon | significativamente con la directa Comisiones
laboral de los servidores de la | laboral de los servidores de | satisfaccion laboral de los Bonos Tipo de investigacion:
Municipalidad Distrital de | la Municipalidad Distrital de | servidores de la Municipalidad Bésica
Progreso, provincia de Grau, | Progreso, provincia de Grau, | Distrital de Progreso, provincia Planes de incentivos
20227 2022 de Grau, 2022 Gratificaciones Nivel de Investigacion:
Econémica Horas extras Correlacional
¢De qué manera se relaciona la | Identificar la relacién entre | La remuneracion se relaciona indirecta Descanso semanal remunerado

Método:
deductivo

hipotético
Disefio: No experimental —
transversal- correlacional

Poblacién de estudio: Total
de 42 servidores

Muestra = poblacion 42
servidores

Recoleccion de
informacion:

Técnicas: Encuesta,

Instrumentos: Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Marizol Quispetera Chipane, con Nro. DNI. 70762516, de la
Universidad Nacional Micela Bastidas de Apurimac. El cuestionario planteado tiene un fin que es conocer la
percepcion acerca de la “Remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Progreso, provincia de Grau, 2022”, de manera que la informacion proporcionada serd confidencial

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa
en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Habilidades blandas.

Escala autovalorativa

Nunca N =1
Casi hunca Cn =2
A veces Av =
Casi siempre Cs =4
Siempre S =5

Items Escala de evaluacion

V1. Remuneracion
Dimension 1: Remuneracion econdmica directa N|Cn|Av |[Cs| S
1. En la municipalidad los salarios son pagos que estan acordes los esfuerzos que hacen
los colaboradores
2. Se percibe que en la municipalidad premian a los colaboradores por su desempefio

3. Los trabajadores de la municipalidad en algunas ocasiones se benefician de
comisiones por el trabajo que realizan

4. Los colaboradores la de municipalidad percibieron bonos por los resultados que
logran y el tiempo que estan

Dimensién 2: remuneracion econémica indirecta N|[Ch |Av | Cs |S

5. La municipalidad cuenta con planes de incentivos

6. La municipalidad otorga gratificaciones con corresponde

7. En la municipalidad reconocen la horas extras los cuales son pagados

8. En la municipalidad te pueden dar una semana de descanso remunerado
9. Los colaboradores de la municipalidad tienen vacaciones

10. En la municipalidad los trabajadores que mas producen son premiados

Dimension 4: remuneracion extraeconémica N|Cn|Av |[Cs| S
11. Los colaboradores que son reconocidos pubicamente por el esfuerzo que hacen
12. A los colaboradores que se les da la calidad de vida en su puesto

13. En la municipalidad brinda comodidad a los colaboradores

14. En la municipalidad existe condiciones adecuada para poder desarrollar las tareas
encomendadas

15. En la municipalidad el colaborador es autbnomo en su puesto que labora

16. Los colaboradores sienten la seguridad cuando realizan sus actividades o tareas en su
puesto

Muchas gracias

MICAELA BASTIDAS
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items 11 2 3 4 | 5
V1. Involucramiento laboral
Dimension 1: Disefio pedagdgico N|Cn |Av [Cs |S
1. El colaborador se identifica con su puesto de trabajo
2. Los colaboradores se siente conformes con las herramientas de trabajo
3. Los colaboradores participan activamente en las diversas acciones de la
municipalidad
4. Los colaboradores se desempefian exitosamente en sus tareas que se les asignan
5. El colaborador se siente satisfecho con el trabajo que realiza o su desempefio
Dimensidn 2: Facultamiento psicoldgico N|Cn |Av [Cs |S

6. En la municipalidad existen oportunidades de ascender a otros puestos
7. En la municipalidad existe una politica donde se fomenta el crecimiento profesional

8. La experiencia en el trabajo esta acorde al expectativas que tenia antes de ser parte de
esta institucion
9. Existe buenas bribas de trabajar en equipo ya que hace que todos participen

10. Los le dan mucha importancia a sus puestos
11. Dentro de cada puesto los responsables son autbnomos en la institucion

Dimension 3: Compromiso N|Cn |Av [Cs |S
12. El colaborador de la municipalidad se siente identificado

13. El colaborador muestra su compromiso con el logro de las metas
14. Los colaboradores desean seguir siendo partes de la municipalidad

15. Los servidores ponen en préctica estilos de liderazgo que ayudan a cumplir con las
metas
Dimensidn 4: Relacion con los compafieros de trabajo N|Cn |Av [Cs |S

16. Los colaboradores en la municipalidad son cooperativos y te ofrecen su ayuda
17. Los colaboradores te brindan confianza para desarrollar tus funciones o tareas

18. En la municipalidad existe una buena comunicacidn entre todas las areas que
conforman los colaboradores
19. El trato con los superiores es buena en la municipalidad

Muchas gracias

MICAELA BASTIDAI
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Gerencia Rooy Cordova Salcedo 1
Asistente De Gerencia Margaret Palomino Arone 2
Contadora Marleny Terzy Lago 3
Tesorera Elva Quispe Chipane 4
Asistente De Tesoreria Yanet Quispe Sanchez 5
Lojistica Agustin Sanchez Gamarra 6
Asistente De Logitica Natividad Sindy Ccoyure 7
Odel Lucio Blas Atanacio 8
Atm Lucio Calle Salas 9
Cordindora De Atm Anani Sullo 10
Ule Wilma Salas Ccoyure
Omaped Belinda Huafiahui Moreano | 11
Defensa Civil Celso Pinto Pumacayo 12
Conductor De Radio Walter Blas Atanacio 13
Gerente De Sub Gerente Ing. Vidal Lipa Flores 14
Asistente De Sub Gerencia Tec. Bedalio 15
Almacenero Feliciano Hucharo Puma 16
Ingeniero De Obra David Lipa 17
Secretaria De La Oficina De | Danitza Sanchez Cahuana 18
Enlace
Formulador De Proyectos Ing. Julio Abarca 19
Cordinador De Proyectos Elias Aranivar Aguilar 20
Conductor De Camionetas Ruben Chiclla Maria 22
Coductor De Camioneta Juan Silver Ccoyure 23
Montesinos
Gasfitero Valerio Puma Chaparro 24
Limpieza Alejandro Ccasani 25
Limpieza Wilfredo Pablo Vega 26
Limpieza Justino Linares 27
Limpieza Feliciano Flores Garcia 28
Limpieza Natalia Vaca Huamana 29
Jardinera Alicia Moreano Calderon 30
Registro Civil Adolfo Gordillo Dondero 31
Asistente De Registri Civil Marivel Pumacayo Ccoyure | 32
Gras Sintetico Anderson Puma Quispe 33
Auxiliar De Inicial Por EI Dina Martiez Pumacayo 34
Municipo
Enfermero Por EI Municipio | Arnaldo Naveroz Quispe 35
Enfermera En Chacapampa Elizabet Sueldo Garcia 36
Alacalde Manuel Ccoyure Contreras 37
Regidor Raul Hufiahui Flores 38
Regidor Hugo Hucharo 39
Regidor Edwin Palomino Contreras 40
Regidora Ruth Quintanilla Ccoyure 41
Regidor Mario Challanca 42
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Anexo 4: Presupuesto para retribucion a los funcionarios y servidores municipales -2022

TransiD¢encia
Econgphica ==m

. Buscador E} Reportes @Descamas

Navegador

Portal del ncia Economica

Consulta Amigable
Consulta de Ejecucion del Gasto

jueves, 17 de oclubre del 2024

Reiniciar @Expmar & Graficar

+Quién gasta? 4En qué se gasta?

iCon qué se
financian los gastes?

e
Actividades/Proyectos v

4 Cuando se hizo el gasto?

5Como se estructura
el gasto?

iDénde se gasta?

TOTAL

Departamento 03: APURINAC

Provincia 0307: GRAU

() 5-23: BIENES Y SERVICIOS ¥
() 525 OTROS GASTOS

Notas

+ Los montos estan en Soles.

« Laii

Sobre |a informacion presen

Navegador

TOTAL

Depanamento 03: AFURIMAC
Provincia 0307: GRAU

Rubro

‘Caﬁgoria Fresupuasla\H Producto/Proyecto H Funcién ‘ ‘ Fuente H Tipo de Recurso Departamento ‘ Trimesire ” Mes ‘
197,002269,014  238070,181438 225523178395 215880903410 212490213911  209,330,060,038 208,895,472 940 879
Nivel de Gobizrmo M: GOBIERNOS LOCALES 21,572 594 607 52,886,839.768 43,341 429 675 42,306,145 655 40,094 217 973 37742875238 37,737,351 311 714
GobLoc./Mancom. M: MUNICIFALIDADES 21572594607  52.860.445822 48,328 245.661 42,300.790,422 40,088 ,868,391 37737561423 37,732,037 496 74
478,730,567 1,497 931,938 1,375,754,195 1,272,676,116 1,198,398,812 1,136,525,423 1,136,460,515 728
24,191,030 95,734,199 83,787,985 71,407,502 68,534.914 59,805,649 29,805,649 625
Municipalidad 030708-200324: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PROGRESC 2,529,358 16.411 988 16,209 582 15774754 15,436,725 7406589 7,406 589 451
Rubro 07: FONDO DE COMPENSACION MUNICIFAL &' 1,060,764 1527153 1520683 1515125 1512 409 1451886 1451 836 951
_ . Compromiso Avance
Genérica Certificacion & encion &
Anual Compromiso Devengado rado o
Mensual
5 2. PERSONAL Y OBLIGACIONES SOCIALES & 123,988 138 488 138,180 138,180 135,684 132684 135,684 96.0
885,748 1,054,424 1,034,317 1,052,290 1,052,070 1.052,070 1,052,070 99.8
0 13,824 13.624 13,824 13.824 13824 13.824 100.0
() 6-26: ADQUISICION DE ACTIVOS NO FINANCIEROS % 51.028 320417 314,362 310,832 310,832 250,308 250,309 781
+ La columna Avance % representa |a razon del Devengado entre el PIM, expresado en porceniajes.
« & partir del 2007 e comienza a incluir informacion de los Gobiernos Locales. VVer mas delalles.
« A partir del 2012 el programa cambia de denominacion pure\ de divisién funcional, y el subprograma por el de grupo funcional
se actualiza Ultima on: 16 de octubre de 2024,
| Estadisticas de uso
Tr‘ansparencia ortal arencia Econdmica
E = Consulta Amigable
conomica wEm Consulta de Ejecucién del Gasto
jueves, 17 de octubre del 2024
} Buscador =) Reportes B Descargas
Reiniciar [ig|Exporiar [} Graficar | [ Actividades/Proyectos v
£Quién gasta? LEn qué se gasta? m;j;",g;ij:,m LCé"'gl :Ea:,su',"‘“'“"’ ;Dénde se gasta? ¢ Cundo se hizo el gasto?
[ categoria Presupuestal| | ProductoProyecto || Funcion | [ Fuente [ Tioo de Recurso Detalle Sub-Genérica
197,002,268.014  235,070,181.438 225523178395 215880903410 212490213811  209,330,060.038  208.895,472.940 878
Nivel de Gotiemo M: GOBIERNCS LOCALES 21,572,594 607 52.886,839.768 45,341 428 675 42,306,145 655 40,094 217 873 37.742,875.238 37,737.351,311 714
Gob_Loc./Mancom. M: MUNICIPALIDADES 21,572,594 607 52,860,445,822 48,328 245661 42,300,790 422 40,088 868,391 37,737,561,423 37.732,037.498 4
478,730,567 1,487 931,938 1,375,754.195 1272 676,116 1,195,388 812 1,136,525.423 1,136,460.515 758
24,181,030 85734198 83,787 985 71,407 502 68534914 59,805,649 58,505,648 625
Municipslidad 030708-300324: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PROGRESO 2,529.358 16,411,986 16,209,582 15774754 15436725 7,408,589 7,406,589 451
FONDO DE COMPENSACION MUNICIPAL & 1,080.764 1527.153 1,520,683 1515125 1,512,409 1,451,886 1451888 951
Banirica 5-21: PERSOMAL Y OBLIGACICNES SOCIALES & 123888 138.458 138,180 138,180 135684 135664 135664 980
. . Compromiso Avance
I“ e — :
@ 1: RETRIBUCIONES Y COMPLEMENTOS EN EFECTIVO % 17840 132440 132,132 132132 129,636 129636 129636 a7 9
6.048 6.048 6,048 6,048 6,048 6.048 6.048 100.0

(O 3: CONTRIBUCIONES A LA SEGURIDAD SOCIAL %

Notas

- Los montos estan en Soles.
- La columna Avance % representa I razén del Devengado entre el PIM, expresado en porcentajes.
+ Apartir del 2007 se comienza a incluir informacion de los Gobiernos Locales. Ver mas delalies,

A partir del 2012 el programa cambia de denominacian por el de divisian funcional, y el subprograma por el de grupa funcional

La se actualiza Ultima 16 de octubre de 2024.

nacion presen
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Anexo5: Validacién de instrumento
FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. José Huamani Arone

A Titulado de la Investigacion: Remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de
la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022.

Objetivo: Determinar la relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores
de la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022

Unidad de andlisis: Municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022
Investigador: Bach. Marizol Quispetera Chipane

Instrumento: Cuestionario

N° Evidencias Indicadores Valoracion
1123|415
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Obijetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la cienciay tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacién X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL al|blc|d]|e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+b+c+d+e) /50 = (09+16+15) /50 = 0.80 =
80%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es > 70%

Abancay, 02 de enero de 2023

Adg./.ﬁ'sé Hu N ni Arone

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Rober Anibal Luciano Alipio

A Titulado de la Investigacion: Remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de
la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022.

Objetivo: Determinar la relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores

de la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022
Unidad de analisis: Municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022
Investigador: Bach. Marizol Quispetera Chipane
Instrumento: Cuestionario

N° Evidencias Indicadores Valoracion
2 |3 |4
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable Suficiencia
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b|c |d]e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (06+20+15) /50 = 0.82 =
82%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 02 de enero de 2023

Firma’y sello del expgrto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. Félix Antero Mendoza Enriquez

A Titulado de la Investigacion: Remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores de
la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022.

Objetivo: Determinar la relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral de los servidores
de la municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022

Unidad de analisis: Municipalidad distrital de Progreso, provincia de Grau, 2022
Investigador: Bach. Marizol Quispetera Chipane

Instrumento: Cuestionario

N° Evidencias Indicadores | VALORACION
112 31415

01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X

03 | Cantidad de reactivos para medir variable Suficiencia X

04 | Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia X

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X

09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X

10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a|b|c|d|e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+b+c+d+e) /50 = (03+20+15) /50 = 0.76 =
76%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 02 de enero de 2023

Felix Amzrd‘N'n dom Eariquez

Selloy flrma del experto
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Anexo 6: Base de datos (tabulacion de datos)

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Facultamiento psicolégico

Relacion con los compafieros de

trabajo

s19

s18

s17

516

s15

Compromiso

s14

s13

s12

sl

s10

s9

s8

s7

s6

s5

Involucramiento laboral

s4

s3

s2

sl

die

REMUNERACION

Remuneracion econémica

Remuneracion extraeconémica

di5

d14

di3

di2

dil

dio

indirecta

d9

ds

d7

dé

d5

d4

Remuneracio

n econémica

directa

d3

d2

dl

Ne

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29

30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42
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Anexo 7: Alfa de cronbach
Variable remuneracion
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
875 .878 16
Estadisticas de elemento
Desviacion
Media estandar N
1. En la municipalidad los salarios son pagos que estan acordes los
2.24 1.078 42
esfuerzos que hacen los colaboradores
2. Se percibe que en la municipalidad premian a los colaboradores por su
. 1.86 .783 42
desempefio
3. Los trabajadores de la municipalidad en algunas ocasiones se benefician
o . . 2.17 .908 42
de comisiones por el trabajo que realizan
4. Los colaboradores la de municipalidad percibieron bonos por los
. 1.76 .790 42
resultados que logran y el tiempo que estan
5. La municipalidad cuenta con planes de incentivos 2.19 .969 42
6. La municipalidad otorga gratificaciones con corresponde 2.07 921 42
7. En la municipalidad reconocen la horas extras los cuales son pagados 1.57 .831 42
8. En la municipalidad te pueden dar una semana de descanso remunerado 1.71 1.195 42
9. Los colaboradores de la municipalidad tienen vacaciones 1.76 1.100 42
10. En la municipalidad los trabajadores que mas producen son premiados 1.67 .874 42
11. Los colaboradores que son reconocidos pubicamente por el esfuerzo
2.10 1.008 42
que hacen
12. A los colaboradores que se les da la calidad de vida en su puesto 2.24 1.008 42
13. En la municipalidad brinda comodidad a los colaboradores 2.50 1.042 42
14. En la municipalidad existe condiciones adecuada para poder desarrollar
2.67 1.282 42
las tareas encomendadas
15. En lamunicipalidad el colaborador es auténomo en su puesto que labora 2.95 1.306 42
16. Los colaboradores sienten la seguridad cuando realizan sus actividades
3.64 1.122 42
0 tareas en su puesto

WICAELA BASTIDAS
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Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza Alfade
escalasi | de escala Cronbach
el si el Correlacion si el

elemento | elemento total de | Correlacién | elemento
se ha se ha elementos | multiple al se ha
suprimido | suprimido | corregida | cuadrado |suprimido

[1. En la municipalidad los salarios son pagos que estan

32.86 81.003 .595 .525 .864
acordes los esfuerzos que hacen los colaboradores
P. Se percibe que en la municipalidad premian a los

33.24 87.649 371 .632 .873
colaboradores por su desempefio
3. Los trabajadores de la municipalidad en algunas
ocasiones se benefician de comisiones por el trabajo que | 32.93 83.434 .569 .639 .866
realizan
1. Los colaboradores la de municipalidad percibieron

33.33 86.959 415 .606 872

bonos por los resultados que logran y el tiempo que estan
b. La municipalidad cuenta con planes de incentivos 32.90 83.405 .529 .612 .867
. La municipalidad otorga gratificaciones con

33.02 84.560 489 .678 .869
corresponde
7. En la municipalidad reconocen la horas extras los
33.52 84.938 527 .670 .868
cuales son pagados
B. En la municipalidad te pueden dar una semana de
33.38 84.485 .354 .622 .876
descanso remunerado
0. Los colaboradores de la municipalidad tienen
. 33.33 82.813 483 721 .869
vacaciones
10. En la municipalidad los trabajadores que mas
. 3343 82.690 .644 .603 .863
producen son premiados
[11. Los colaboradores que son reconocidos pubicamente
33.00 80.488 .675 711 .861
por el esfuerzo que hacen
[12. A los colaboradores que se les da la calidad de vida
32.86 80.613 .667 .581 .861
en su puesto
13. En la municipalidad brinda comodidad a los
32.60 80.100 671 .803 .861
colaboradores
[14. En la municipalidad existe condiciones adecuada para
32.43 78.397 .602 761 .864
poder desarrollar las tareas encomendadas
[15. En la municipalidad el colaborador es auténomo en
32.14 76.808 .663 .661 .860
su puesto que labora
[16. Los colaboradores sienten la seguridad cuando
31.45 90.254 102 447 .887

realizan sus actividades o tareas en su puesto

WICAELA BASTIDAS
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Variable satisfaccion laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
912 911 19
Desviacion
Media estandar | N
1. El colaborador se identifica con su puesto de trabajo 3.05 1.248 42
2. Los colaboradores se siente conformes con las herramientas de trabajo 2.60 1.191 42
3. Los .ch.Iabgradores participan activamente en las diversas acciones de la 529 1195 42
municipalidad
4. qu colaboradores se desempefian exitosamente en sus tareas que se les 176 906 42
asignan
5. El colab~orador se siente satisfecho con el trabajo que realiza o su 214 1.072 42
desempefio
6. En la municipalidad existen oportunidades de ascender a otros puestos 1.88 1.041 42
7.Enla r_nunlupalldad existe una politica donde se fomenta el crecimiento 193 1113 42
profesional
8. La experiencia en e-_l trzflbaj.o, esta acorde al expectativas que tenia antes 108 1137 42
de ser parte de esta institucion
9. Ex@e buenas bribas de trabajar en equipo ya que hace que todos 1.90 1165 42
participen
10. Los le dan mucha importancia a sus puestos 1.86 1.138 42
11. Dentro de cada puesto los responsables son auténomos en la institucion 2.17 1.267 42
12. El colaborador de la municipalidad se siente identificado 212 1.194 42
13. El colaborador muestra su compromiso con el logro de las metas 243 1.233 42
14. Los colaboradores desean seguir siendo partes de la municipalidad 2.62 1.324 42
15. Los docentes tienen estilos pedagogico y formas evaluacién en el aula 2.62 1.268 42
16. Los colaboradores en la municipalidad son cooperativos y te ofrecen su 319 1348 42
ayuda
17. Los colaboradores te brindan confianza para desarrollar tus funciones 312 1194 42
0 tareas
18., En la municipalidad existe una buena comunicacion entre todas las 364 1.055 42
areas que conforman los colaboradores
19. El trato con los superiores es buena en la municipalidad 3.60 1.014 42

MICAELA BASTIDAS
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Estadisticas de total de elemento
Media Varianza Alfa de
de escala | de escala Cronbach
siel siel Correlacion siel
elemento | elemento total de Correlacion | elemento
se ha se ha elementos maltiple al se ha
suprimido | suprimido | corregida cuadrado | suprimido
1. El C(?Iaborador se identifica con su puesto de 43.83 175.996 392 654 912
trabajo
2. Los co!aboradores sg siente conformes con las 44.29 183.087 188 513 917
herramientas de trabajo
3. Los colaboradores participan activamente en las
. . . 44.60 167.710 .692 .706 .904
diversas acciones de la municipalidad
4. Los colaboradores se desgmpenan exitosamente 45.12 177425 510 660 909
en sus tareas que se les asignan
5. El colabf)rador se siente s~at|sfecho con el trabajo 44.74 170.344 681 797 905
que realiza o su desempefio
6. En la municipalidad existen oportunidades de 45.00 173.561 580 775 907
ascender a otros puestos
7.Enla mun|C|paI-|de.1d existe ung politica donde se 44.95 171.168 623 750 906
fomenta el crecimiento profesional
8. La experiencia en el trabajo estd acorde al
expectativas que tenia antes de ser parte de esta| 44.90 173.698 519 .704 .909
institucion
9. Existe buenas bribas de trabajar en equipo ya que 44.98 169 536 648 388 905

hace que todos participen
10. Los le dan mucha importancia a sus puestos 45.02 170.512 .630 775 .906
11. Dentro de cada puesto los responsables son

. Lo 44.71 167.380 .658 811 .905

auténomos en la institucion

12._ El (_:qlaborador de la municipalidad se siente 44.76 165.796 759 83 902
identificado

13. El colaborador muestra su compromiso con el 44.45 165.766 733 792 903
logro de las metas

14. Los cola_bc_)rad_ores desean seguir siendo partes 44.26 161174 801 859 900
de la municipalidad

15. Los dos:’entes tienen estilos pedagdgico y formas 44.26 161.954 836 837 900
evaluacion en el aula

16. Los cqlaboradores en la municipalidad son 43.69 173,682 o 627 912
cooperativos y te ofrecen su ayuda

17. Los colaboradores te brindan confianza para 43.76 172137 542 712 908

desarrollar tus funciones o tareas

18. En la municipalidad existe una buena
comunicacion entre todas las areas que| 43.24 184.137 .185 449 .916
conforman los colaboradores

19. El trato con los superiores es buena en la

L 43.29 180.160 .344 573 912
municipalidad
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Anexo 8: Prueba de normalidad

Estadistico | Error estandar
Media 46.88 2130
95% de intervalo de confianza para la media Limite inferior 4258

Limite superior 51.18

Media recortada al 5% 46.34

Mediana 44.00

Varianza 190.546
Satisfaccion laboral Desviacion estandar 13.804

Minimo 30

Méximo 74

Rango 44

Rango intercuartil 23

Asimetria .569 .365

Curtosis -.961 717

Media 35.10 1.494

95% de intervalo de confianza para la media Limite inferior 32.08

Limite superior 38.11

Media recortada al 5% 34.67

Mediana 35.00

Varianza 93.698
Remuneracion  Desviacion estandar 9.680

Minimo 18

Maximo 60

Rango 42

Rango intercuartil 11

Asimetria .545 .365

Curtosis .347 717

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccionlaboral 145 42 027 907 42 002
Remuneracion 129 42 076 966 42 238

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 9: Resultados por cada item
1. En la municipalidad los salarios son pagos que estan acordes a los esfuerzos que hacen los
colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 12 28.6 28.6 28.6
Casi nunca 14 333 33.3 61.9
Valido A veces 12 28.6 28.6 90.5
Casi siempre 2 4.8 4.8 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
2. Se percibe gue en la municipalidad premian a los colaboradores por su desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 16 38.1 38.1 38.1
Valido Casi nunca 16 38.1 38.1 76.2
A veces 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
3. Los trabajadores de la municipalidad en algunas ocasiones se benefician de comisiones por el
trabajo que realizan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 12 28.6 28.6 28.6
valido Casi nunca 13 31.0 31.0 59.5
A veces 15 35.7 35.7 95.2
Casi siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
4. Los colaboradores la de municipalidad percibieron bonos por los resultados que lograny el
tiempo que estan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 18 429 429 429
valido Casi nunca 17 405 405 83.3
A veces 6 14.3 14.3 97.6
Casi siempre 1 24 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
5. La municipalidad cuenta con planes de incentivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 12 28.6 28.6 28.6
vilido Casi nunca 14 333 333 61.9
A veces 12 28.6 28.6 90.5
Casi siempre 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0
6. La municipalidad otorga gratificaciones como corresponde
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Nun_ca 12 28.6 28.6 28.6
Casi nunca 18 42.9 42.9 71.4

MICAELA BASTIDAS
- o

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-102 de 108 -
A veces 10 23.8 23.8 95.2
Casi siempre 1 24 24 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
7. En la municipalidad reconocen las horas extras los cuales son pagados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 25 59.5 59.5 59.5
valido Casi nunca 12 28.6 28.6 88.1
A veces 3 7.1 7.1 95.2
Casi siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
8. En la municipalidad te pueden dar una semana de descanso remunerado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 28 66.7 66.7 66.7
Casi nunca 5 11.9 11.9 78.6
Valido A veces 4 9.5 9.5 88.1
Casi siempre 3 7.1 7.1 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
9. Los colaboradores de la municipalidad tienen vacaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 25 59.5 59.5 59.5
Casi nunca 7 16.7 16.7 76.2
Valido A veces 6 14.3 14.3 90.5
Casi siempre 3 7.1 7.1 97.6
Siempre 1 24 24 100.0
Total 42 100.0 100.0
10. En la municipalidad los trabajadores que mas producen son premiados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 23 54.8 54.8 54.8
vilido Casi nunca 12 28.6 28.6 83.3
A veces 5 11.9 11.9 95.2
Casi siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
11. Los colaboradores que son reconocidos pubicamente por el esfuerzo que hacen
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Nunca 13 31.0 31.0 31.0
Casi nunca 17 40.5 40.5 714
Vélido A veces 8 19.0 19.0 90.5
Casi siempre 3 7.1 7.1 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 10 23.8 23.8 23.8
Casi nunca 18 429 429 66.7
Valido A veces 9 214 214 88.1
Casi siempre 4 9.5 9.5 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
13. En la municipalidad brinda comodidad a los colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 10 23.8 23.8 23.8
Casi nunca 7 16.7 16.7 40.5
Valido A veces 20 47.6 47.6 88.1
Casi siempre 4 9.5 9.5 97.6
Siempre 1 24 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

14. En la municipalidad existe condiciones adecuada para poder desarrollar las tareas

encomendadas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Nunca 11 26.2 26.2 26.2
Casi nunca 7 16.7 16.7 42.9
Vilido A veces 12 28.6 28.6 714
Casi siempre 9 214 214 92.9
Siempre 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0
15. En la municipalidad el colaborador es autbnomo en su puesto que labora
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 8 19.0 19.0 19.0
Casi nunca 6 14.3 14.3 333
Valido A veces 14 333 333 66.7
Casi siempre 8 19.0 19.0 85.7
Siempre 6 14.3 14.3 100.0
Total 42 100.0 100.0

16. Los colaboradores sienten la seguridad cuando realizan sus actividades o tareas en su

puesto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 1 24 24 24
Casi nunca 5 11.9 11.9 14.3
Vélido A veces 15 35.7 35.7 50.0
Casi siempre 8 19.0 19.0 69.0
Siempre 13 31.0 31.0 100.0
Total 42 100.0 100.0
1. El colaborador se identifica con su puesto de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 16.7 16.7 16.7
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Casi nunca 5 11.9 11.9 28.6
A veces 14 33.3 33.3 61.9
Casi siempre 11 26.2 26.2 88.1
Siempre 5 11.9 11.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

2. Los colaboradores se siente conformes con las herramientas de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 9 214 214 214
Casi nunca 12 28.6 28.6 50.0
Valido A veces 10 23.8 23.8 73.8
Casi siempre 9 214 214 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
3. Los colaboradores participan activamente en las diversas acciones de la municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 15 35.7 35.7 35.7
Casi nunca 8 19.0 19.0 54.8
Valido A veces 13 31.0 31.0 85.7
Casi siempre 4 9.5 9.5 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

4. Los colaboradores se desempefian exitosamente en sus tareas que se les asignan

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 21 50.0 50.0 50.0
valido Casi nunca 12 28.6 28.6 78.6
A veces 7 16.7 16.7 95.2
Casi siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

5. El colaborador se siente satisfecho con el trabajo que realiza o su desempefio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Nunca 15 35.7 35.7 35.7
vilido Casi nunca 12 28.6 28.6 64.3
A veces 9 214 214 85.7
Casi siempre 6 14.3 14.3 100.0
Total 42 100.0 100.0
6. En la municipalidad existen oportunidades de ascender a otros puestos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 19 45.2 45.2 45.2
Casi nunca 14 33.3 33.3 78.6
Vélido A veces 5 11.9 11.9 90.5
Casi siempre 3 7.1 7.1 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
7. En la municipalidad existe una politica donde se fomenta el crecimiento profesional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
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Nunca 20 47.6 47.6 47.6
valido Casi nunca 12 28.6 28.6 76.2
A veces 3 7.1 7.1 83.3
Casi siempre 7 16.7 16.7 100.0
Total 42 100.0 100.0

8. La experiencia en el trabajo esta acorde al expectativas que tenia antes de ser parte de esta

institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 18 429 429 429
Casi nunca 14 33.3 333 76.2
Vélido A veces 5 11.9 11.9 88.1
Casi siempre 3 7.1 7.1 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
9. Existe buenas vibras de trabajar en equipo ya que hace que todos participen
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 21 50.0 50.0 50.0
Casi nunca 12 28.6 28.6 78.6
Valido A veces 2 4.8 4.8 83.3
Casi siempre 6 14.3 14.3 97.6
Siempre 1 24 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
10. Los colaboradores le dan mucha importancia a sus puestos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 22 524 524 524
Casi nunca 11 26.2 26.2 78.6
Vélido A veces 3 7.1 7.1 85.7
Casi siempre 5 11.9 119 97.6
Siempre 1 24 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
11. Dentro de cada puesto los responsables son auténomos en la institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Nunca 18 42.9 429 42.9
Casi nunca 9 214 214 64.3
Vélido A veces 7 16.7 16.7 81.0
Casi siempre 6 14.3 14.3 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
12. El colaborador de la municipalidad se siente identificado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 17 40.5 40.5 40.5
Casi nunca 12 28.6 28.6 69.0
Valido A veces 5 11.9 11.9 81.0
Casi siempre 7 16.7 16.7 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
13. El colaborador muestra su compromiso con el logro de las metas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 13 31.0 31.0 31.0
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Casi nunca 9 214 214 524
A veces 11 26.2 26.2 78.6
Casi siempre 7 16.7 16.7 95.2
Siempre 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0
14. Los colaboradores desean seguir siendo partes de la municipalidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Nunca 11 26.2 26.2 26.2
Casi nunca 11 26.2 26.2 52.4
Vilido A veces 6 14.3 14.3 66.7
Casi siempre 11 26.2 26.2 92.9
Siempre 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0
15. Los docentes tienen estilos pedagdgico y formas evaluacion en el aula
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 11 26.2 26.2 26.2
Casi nunca 8 19.0 19.0 45.2
Viélido A veces 12 28.6 28.6 73.8
Casi siempre 8 19.0 19.0 92.9
Siempre 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0
16. Los colaboradores en la municipalidad son cooperativos y te ofrecen su ayuda
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 6 14.3 14.3 14.3
Casi nunca 7 16.7 16.7 31.0
Valido A veces 11 26.2 26.2 57.1
Casi siempre 9 214 214 78.6
Siempre 9 214 214 100.0
Total 42 100.0 100.0
17. Los colaboradores te brindan confianza para desarrollar tus funciones o tareas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 6 14.3 14.3 14.3
Casi nunca 4 9.5 9.5 23.8
Vélido A veces 16 38.1 38.1 61.9
Casi siempre 11 26.2 26.2 88.1
Siempre 5 11.9 11.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

18. En la municipalidad existe una buena comunicacion entre todas las areas que conforman los
colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 4.8 4.8 4.8
vilido Casi nunca 2 48 4.8 9.5
A veces 15 35.7 35.7 45.2
Casi siempre 13 31.0 31.0 76.2
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Siempre 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

19. El trato con los superiores es buena en la municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 4.8 4.8 4.8
Casi nunca 3 7.1 7.1 11.9
Valido A veces 12 28.6 28.6 405
Casi siempre 18 429 429 83.3
Siempre 7 16.7 16.7 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Anexo 10. Evidencias fotogréaficas de la aplicacion del instrumento
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