Fa2 | VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV %Qj INVESTIGACION
: <X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

UNIVERSIDAD ANDINA
NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025

TESIS PRESENTADA POR:

Bach. GIULIANA ORTEGA ACERO

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

CONTADOR PUBLICO

JULIACA — PERU

2025

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




gfé’% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV ;%:jé INVESTIGACION

UNIVERSIDAD ANDINA
NESTOR CACERES VELASQUEZ

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025

TESIS PRESENTADA POR:
Bach. GIULIANA ORTEGA ACERO

PARA OPTAR EL TIiTULO PROFESIONAL DE:
CONTADOR PUBLICO

APROBADA POR EL JURADO REVISOR:

PRESIDENTE : %&L
Dra. B A BEJAR PARRA
PRIMER MIEMBRO : //’;j/

5 EsuS MAMANI MAMANI

/ - > -:h ; / P,
SEGUNDO MIEMBRO J—/ ~ <
Dr. CARLOS AD__C_)LF{O LUJAN URVIOLA
A
ASESOR DE TESIS J{ L

Dra. YUDYﬂUACANréuc:ASACA

-

LINEA DE INVESTIGACION : ECONOMIA SECTORIAL - P15

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




e VICERRECTORADO ,DE

' | INVESTIGACION
TESIS UANCV w “OFICINA DE INVESTIGACION”

UNIVERSIDAD ANDINA
«“NESTOR CACERES VELASQUEZ”

RESOLUCION N° 308-2025-D-FCCF-UANCV-J

Jduliaca, 26 de noviembre del 2025

VISTOS: E! Oficio No 048-2025-DUI-FCCF-UANCY de fecha 24 de noviembre del 2025, emtido por 1a
Unidad de Investigacidn de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, y ¢l Expediente N° CU -
12264 presentado por & (la) Bachiler: ORTEGA ACERO GIULIANA, qulen solicita nominacién
Jurados, fecha y hora de sustentacién, para rendir el examen de sustentacitn y defensa de ia tesis
filada” GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTIQN EDUCATIVA LOCAL PUNO,
PERIODO 2025 para optar e! Titulo profesional de CONTADOR PUBLICO, , que fue revisada por el
Director de fa Unidad de Investigacion y ef Decano de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras,

CONSIDERANDO

Que, de conformidad con el articulo 8°. numeral b} dei Reglamento General de Grados y Tiulos de la
UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticdn del interesado.

Que. al haberse cumplido con los requisitos exiguos por el Regiamento Interno de Trabajo de Investigacion
Conducente a Grados y Titulos plasmado en ka Resolucign N° 0294-2023-UANCV-CU-R

Y estando, Ia opinién favorable de ia Directora de la Unidad de Investigacion y la Decana de la Facuttad
de Ciencias Contables y Financieras, y las atribuciones que confiere et articulo 28° del Regiamento Interno
de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Tiules Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R

SE VE:
Anﬂcygg PRIMERO: DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe Final de Ia

Investigacion (borrader de Tesis) el (la) bachiller: ORTEGA ACERO GIULIANA, =orteo de jurado de
la Tesis lilviada. GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL PUNO, PERIODO 2025 para optar el Titulo profesional de CONTADOR PUBLICO en virtud
de los considerandos expuestos

ULO SE O: NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y defensa de Ia tesis a los
siguentes docentes ordinarios:

Presidente Ora. BERTHA BEJAR PARRA
ter Miembro Dr. JESUS MAMANI MAMANI
2do Miembro - Dr. CARLOS ADOLFO LUJAN URVIOLA

Asesor . Dra YUDY HUACAN!I SUCASACA
AB!!'CULO TERCERO.- PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacién como se detalla:
Lugar . Saldn de Grados de la FCCF
Fecha LUNES 01 de ¢icembre def 2025
Hora 530 AM

ARTICULO CUARTO.- DISPONER que la comision de Grados y Titules de la faculad, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumphmiento de la presante resolucion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE
DRISTRIBUCION,

- racos 3
Interesadas e
Achivg 1

Jr. Loreto N* 58 « Central Tolefomica: (051) 321142 - Juliaca « Pume - Peri - Pag. Weh: www.aanev.edi.pe

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




e VICERRECTORADO DE

&) INVESTIGACION
@ w “OFICINA DE INVESTIGACION"

e
R e
‘ J

~ UNIVERSIDAD ANDINA
“NESTOR CACERES VELASQUEZ”

RESOLUCION N* 536 - 2025-DUI-FCCF-UANCV-J
Jullaca, 01 de octubre del 2025

Visto. el Expadiente N* 2025-CU-8963 de fecha 30 de setiembre del 2025, del
Bach. ORTEGA ACERO GIULIANA, quien solicita Revisién de Informe Final de ia investigacion
(Borrador de Tesis) y ef Anexo (04 o 05) *Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacidn®
que fus revisada por el Comité de Investigacién de |l Fecultad de Ciendias Contables y
Financieras, Escusia Profesional de CONTABILIDAD

CONSIDERANDO

Que, las Unidades de Invesligacidn scn unidades scadémicss que agrupan a
docentes y estudiantes de diversas disciphnas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerde al Estatuto Universitario Medificado 2020 de nuestra primera
Casa Superior de Esludics

Que, el {ia) Bach. ORTEGA ACERO GIULIANA, guien solicita @ revisicn y
aprobaclon de ta propuesia de Investigacion titulado: GESTION DE REMUNERACIONES Y SU
EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025, asimisme fue aprobado
para su ejecucion de informe final (borrador de tesis} can RESOLUCION N* 392.2026-DUI-
FCCF-UANCV-J, conducents para optar el Tiulo profesional de CONTADOR PUBLICO, y

Que, al haberse cumplido con los requisios exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajp de Investigacion Conducente a Grados y Tiulos plasmado en la Resolucitn N® 0294-
2023-UANCV-CU-R

Que, el Comité de Investigacidn emilia su opinion favorable a ia propuesta de
investigacion
Que, el Director de la Unidad de Investipacion de la Facutad de Ciencias Contables
y Finsnoeras, corroboro fa propuesta del (a) ASESOR (a) Dra. YUDY HUACANI SUCASACA,
quien debe eslar acrediado y lacultado para orientar y ayudar al asesorado en el proceso de

elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis) y,
Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el

Reglamento interno de Trabajo de Investigacidn Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece Ia Ley Universitaria N* 30220, Ley
de Creacitn de la UANCV N° 23738 y Modificataria N° 24661 y ei Estatuto de la UANCV, que
confiere facuitades a la undad de Investigacién de is Facullad de Ciencias Contables y

Fmancieras

SE RESUELVE

A&lgu.g_mmm: APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA
INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del
tema: GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO,

PERIODO 2025, presentado por el (Ia) Bachiler ORTEGA ACERO GIULIANA, para cptar el
Titulo profesional de CONTADOR PUBLICO, en virlud de los considerandos expuestos

ARTICULO SEGUNDO" RATIFICAR como ASESCR(a) al: Dra. YUDY HUACANI

SUCASACA.
ARTICULO TERCERQ: DISPONER que la Facultad, secretarias académicas y

administratives, queden encargades del cumplimiento de la presente Resolucdn

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

DUISTRIBICC.

nanresaon ()

Archivo ("
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UNIVERSIDAD ANDINA
“NESTOR CACERES VELASQUEZ”

RESOLUCION N* 392 2025-DU1.FCCF-UANCV-J

Juliaca, 03 de setembre del 2025

Visto' e! Expedients N° 2025-CU-7187 de fecha 29 de agosto del 2025, el cual
solicta Revision de Propuesta de investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinidn de la
Propuesta de Investigacion” quas fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facullad de
Ciencias Contables y Financieras, Escuela Profesional de CONTABILIDAD

CONSIDERANDOQ

Que, las Unidades de Investigacion son uniiades académicas gue agrugan a
docentes y estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitaric Modficaco 2020 ce nuestra primera
Casa Superior de Estudios

Que, el (la) Bach ORTEGA ACERO GIULIANA, quien solicita la ravisidn y
aprobacion de | propuesta de Investigacion titulado: GESTION DE REMUNERACIONES Y SU
EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNQ, PERIODO 2028, Iz misma que pertenece
a i3 linea de investigacion. ECONOMIA SECTORIAL P-15. conducente para optar el Titulo
prafesional de CONTADOR PUBLICO, y

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglemento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Tilulos plasmado en la Resolucion N® G294
2023-UANCV-CU-R

Que, ¢l Comité de Investigacién emitid su opinidn favoreble = la propuesta de
myesligacion
Que, el Director de is Unidad de investigacion de ia Facullad de Ciancias Contables
y Financieras, Escuela Profesional de Contabilidad, corroboro [a propuesta del (a) ASESOR (a)
Dra. YUDY HUACANI SUCASACA. auien debe estar acreditado y facullado para onentar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de inveshigacon (Tesis) v,

Estando, la opinion favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N® 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N* 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la unidad de Investigacidn de |la Facultad de Ciencias Contables y

Financeras

SE RESUELVE

m{g_m_gﬁm_%g: APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA
PROPUESTA DE INVESTIGACION tituiado: GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO
EN LA MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE

GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025, presentado por el (la) Bachiller.
ORTEGA ACERO GIULIANA, en virtud de los considerados expuestos,

ARTICULO SEGUNDO: RECONOCER como ASESOR(a) al (a) Dra. YUDY
HUACANI SUCASACA,
: DISPONER que la Facultad, secretarias académicas y
administrativas, queden encargados del cumplimiento de la presente Resolucion
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

DETRIBUCION:
nteresadas )
- Archivo i
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GIULIANA ORTEGA ACERO

GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA
MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO ..

E TESIS DE PREGRADO

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::13016:543426362 89 paginas

Fecha de entrega 15.767 palabras

28 dic 2025, 21:59 GMT-5
84.784 caracteres

Fecha de descarga

29 dic 2025, 7:41 GMT-5

Nombre del archivo

T036_73209313_T.docx

Tamafio del archivo
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
6%  ME Publicaciones

16% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025
Datos de autor
Nombres y apellidos ' GIULIANA ORTEGA ACERO
| Tipo de documento  de l DNI
identidad
Nimero de documento de | 73209313
identiclad
URL de ORCID https.//orcid org/0009-(K04-8720.0335
Datos de asesor
Nombres y apellidos | YUDY HUACANI SUCASACA
Tipo dc documento de | DN . |
identidad | |
Nimero de documente & | 40671820 |
identidad - |
1
URL de ORCID hitps:/foreid on/0009-0008-3275-5586 ‘
Datos del jurado
| . g Vl"njllf!inlc del ju;a_do
| Nombres y apellidos BERTHA BIJAR PARRA
| Tipo de documento DNI
L -

[N(lmcm de documento de
identidad

02387777

Miembro del jurado 1
JESUS MAMANI MAMANI

Nombres y apellides

I'ipo de "‘,’F‘f‘?",“‘.“ B DNI - ]
::::Icl;\;ddc documento de L»UIJ’JDJ_\
Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos o CARLOS ADOLFO LUJAN URVIOLA
: l'ipo de documento ‘ DNI -

Namero de documento de A
identidad | 01213364
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Datos de investigacion

Linea de mvestigacion

| ECONOMIiA SECTORIAL - P15

Grupo de investigacion

No aplica

| Sin financiamiento

Agencia de financiamiento

| ?
Ubicacidn geogrifica de la /4

nveshigacion

| Departamento: Puno
| Provincia:  Puno

Distrito ;. Puno
| Coordenadas
Latited: -15.854495483856391

Pais: Peri

Longitud

'Lrl

| hittps://maps. app. eoo.el Z4pHEBZoAGMAY

.
I

ST0.01010497139549

| Ao o rango de afios en c;ur.

Setiembre 2025 - Noviembre 2025

iic_f_@.l_'z{'_ In investigacion

| URL de disciplinas OCDE
Iuttps.//purl orgpe-
repsyosds/ford__ (coneytec-
pe.github io)

Ciencias sociales
hetps://purl org pe-repa‘ocde ford VS 00.00

Administracion pablica
htps:‘pudd org/pe-repa’ocde; ford#5,06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD \th‘- o
Yo___GIULIANA ORTEGA ACERO . identificado con NI :
Nro. 73209313 en mi condicion de cgresado de:
2 Escuela Profesional

[ Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Macstria 0 Doctorado

CONTABILIDAD

informo que he elaborado el/ln () Tesis o ] Trabajo de Investigucidn, T Trabajo Académico

denominada:
GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN EL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO,
PERIODO 2025

Asesarado por. Dra. YUDY&ACAN' SUCASACA

Es un tema original,

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especinl de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, cn ¢l pals o cn el extranjero

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacidn, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidss por terceros, yn sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de ln tesis y asumo la
responsabiiidad de cunlguicr error u omisidn en el documento, usi como de las iones éticas y legal
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; o través del
presente documento asumo frente a terceros, o Universidad Andina Néstor Céeeres Veksquez y/o la
Administracion Piblica toda responsabilidad que pueda derivarse por el tbajo final presentado. Lo
sefalndo incluye responsabilidad pecuniaria incluido ol pago de multas u otros por los dafios y perjuicios

qQue se ocasionen
Julinca 'C'II’J de Noviembre del 2025
~)
L Aot
27 b A
(B i P [ L
Vs g R / Y4 _‘
/—.7‘4""' r:;;?{f‘ = “"_.' u-&”
Tirma del Asesor FIRMA (obligatoria) Huella
(obligararia) v
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RESUMEN

El presente estudio titulado “Gestidn de remuneraciones y su efecto en la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestiébn Educativa Local Puno,
periodo 2025” tuvo como propdsito analizar la relacién entre la gestion de
remuneraciones y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos. La
investigacion se enmarca en la linea de Economia Sectorial y se sustenta en teorias de
la motivacion laboral y la administracion de recursos humanos. Se trabajé con una
muestra censal de 37 colaboradores, aplicando un cuestionario validado de 25 items y
procesando los datos mediante el software estadistico SPSS. El estudio utiliz6 un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional y disefio no experimental. Los
resultados evidencian que la gestién de remuneraciones influye significativamente en la
motivacioén laboral (Chi-cuadrado = 5.69, p = 0.001; Spearman = 0.669, p = 0.001). De
manera particular, se comprobd que la remuneracion basica (Chi-cuadrado = 4.21;
Spearman = 0.509), los incentivos salariales (Chi-cuadrado = 5.001; Spearman = 0.523)
y las prestaciones (Chi-cuadrado = 4.632; Spearman = 0.492) presentan una relacién
positiva con la motivacion. Se concluye que una adecuada gestion de remuneraciones
no solo mejora la satisfaccion y el compromiso del personal administrativo, sino que
también impacta en el desempefio institucional, resaltando la importancia de disefiar
politicas de compensacién claras, equitativas y sostenibles en el contexto del sector

educativo publico.

Palabras clave: Gestion de remuneraciones, motivacion laboral, personal

administrativo.
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ABSTRACT
The present study entitled “Compensation Management and its Effect on Work
Motivation in the Administrative Staff of the Local Educational Management Unit of Puno,
2025” aimed to analyze the relationship between compensation management and the
work motivation of administrative employees. The research is framed within the line of
Sectoral Economics and is based on theories of work motivation and human resource
management. A census sample of 37 employees was used, applying a validated 25-item
questionnaire and processing the data through SPSS statistical software. The study
employed a quantitative approach, with a descriptive-correlational type and non-
experimental design. The results show that compensation management significantly
influences work motivation (Chi-square = 5.69, p =0.001; Spearman = 0.669, p = 0.001).
In particular, it was found that basic remuneration (Chi-square = 4.21; Spearman =
0.509), salary incentives (Chi-square = 5.001; Spearman = 0.523), and benefits (Chi-
square = 4.632; Spearman = 0.492) have a positive relationship with motivation. It is
concluded that adequate compensation management not only improves job satisfaction
and commitment among administrative staff but also impacts institutional performance,
highlighting the importance of designing clear, fair, and sustainable compensation

policies in the context of the public education sector.

Keywords: compensation management, work motivation, administrative staff.
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INTRODUCCION

En la actualidad, la gestién de recursos humanos se ha consolidado como un pilar
fundamental en el desarrollo de las organizaciones, ya que de ella depende en gran
medida la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento del personal. Dentro de este
campo, la gestiébn de remuneraciones ocupa un lugar estratégico, al constituir no solo
un medio de reconocimiento econémico por el trabajo realizado, sino también un factor
clave que incide en la motivacion laboral de los empleados. En ese sentido, comprender
la relacién entre la compensacion econdmica y el nivel de motivacion se convierte en un
aspecto esencial para fortalecer el desempefio organizacional y garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

A nivel internacional, numerosos estudios destacan que la motivacion de los
trabajadores no depende Unicamente del salario, sino también de otros elementos
vinculados con el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento profesional y las
condiciones laborales. Sin embargo, la remuneracién sigue siendo un componente
critico en la percepcién de justicia organizacional y en la disposicion de los trabajadores
para comprometerse con la institucién. En el contexto nacional, particularmente en el
sector publico, la gestion de remuneraciones presenta desafios adicionales debido a las
limitaciones presupuestales y normativas, lo que puede afectar directamente la

motivacion y la satisfaccion laboral de los servidores.

En el ambito local, la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Puno enfrenta el
reto de optimizar la gestion de remuneraciones del personal administrativo, quienes
desempeifian un rol clave en la administracion y el soporte de los procesos educativos
de la regién. La percepcién de equidad salarial, la existencia de incentivos y
prestaciones, asi como la claridad de las politicas de compensacion, son factores que
inciden en la motivacion laboral de los trabajadores y, en consecuencia, en la eficiencia

del servicio educativo que se brinda a la comunidad.
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Ante este panorama, la presente investigacion titulada “Gestiéon de remuneraciones y su
efecto en la motivacién laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Puno, periodo 2025” busca analizar y explicar como la remuneracion
béasica, los incentivos salariales y las prestaciones influyen en el nivel de motivacion del
personal administrativo. El estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, con un
disefio descriptivo-correlacional, aplicando instrumentos validados y utilizando técnicas

estadisticas para contrastar las hipétesis planteadas.

Finalmente, esta investigacion cobra relevancia tanto en el plano teérico como en el
practico: desde lo académico, contribuye a la literatura sobre motivacién laboral en el
sector publico; y desde lo aplicado, proporciona evidencia empirica que permitira a los
directivos de la UGEL Puno disefar politicas de remuneracion mas equitativas y
motivadoras, que fortalezcan la satisfaccion y el desempefio del personal administrativo

en beneficio de la educacion regional.
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CAPITULO |
ASPECTOS GENERALES

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La gestion de remuneraciones y su efecto en la motivacion laboral es un tema de gran
relevancia en la gestion de recursos humanos en diversas organizaciones y sectores.
Las empresas y entidades gubernamentales buscan constantemente estrategias
efectivas para motivar a sus empleados y mejorar la productividad ya que un personal

motivado contribuye significativamente al logro de los objetivos organizacionales.

La remuneracién es uno de los factores clave que influyen en la motivacion de los
empleados ya que representa una forma tangible de reconocimiento y recompensa por
su trabajo y contribuciones vy la literatura también destaca que la motivacion laboral no
depende Unicamente de la remuneracion otros aspectos como el reconocimiento no
monetario, las oportunidades de desarrollo profesional la autonomia en el trabajo y la
calidad de la relacién con los superiores también juegan un papel crucial en la
motivacién de los empleados. Las organizaciones a nivel internacional enfrentan el
desafio de equilibrar la gestion de remuneraciones con otros factores motivacionales

para lograr un ambiente laboral 6ptimo y maximizar el desempefio de sus empleados.

La gestiobn de remuneraciones en instituciones publicas como la Unidad de Gestion
Educativa Local Puno presenta desafios especificos que pueden impactar la motivacion
laboral del personal administrativo. La administracion publica peruana tiene sus propias
normativas y limitaciones en cuanto a la gestion de remuneraciones y beneficios para

los empleados publicos. La motivacion laboral del personal administrativo en estas
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instituciones es fundamental para asegurar el funcionamiento eficiente y efectivo de los

servicios educativos que se brindan a la comunidad.

Factores como la equidad en la remuneracion, la existencia de incentivos y beneficios,
y la percepcién de justicia en la compensacion pueden afectar significativamente la
motivacién laboral de los empleados y la cultura organizacional y las politicas de
recursos humanos implementadas en la institucién juegan un papel importante en la
motivaciéon del personal. Es crucial que las instituciones publicas en Per( consideren
estos aspectos al disefiar e implementar estrategias de gestion de remuneraciones para

mejorar la motivacién y el desempefio de sus empleados.

La Unidad de Gestién Educativa Local Puno la gestion de remuneraciones y su impacto
en la motivaciéon laboral del personal administrativo pueden ser influenciados por
factores especificos de la regidn y las caracteristicas propias de la institucion. Algunos
aspectos para considerar incluyen la percepcién de los empleados sobre la equidad de
la remuneracidon en comparacion con otros puestos similares en la region o en el
mercado laboral la disponibilidad de incentivos como bonos o beneficios adicionales por
el logro de metas especificas y la calidad de la relacion entre el personal administrativo

Yy Sus superiores.

La Unidad de Gestién Educativa Local Puno como institucion publica dedicada a la
gestion educativa en la region enfrenta el reto de motivar a su personal administrativo
para asegurar un desempefio 0ptimo en sus funciones lo cual es esencial para el logro
de los objetivos institucionales y para brindar un servicio de calidad a la comunidad
educativa. La comprension de los factores que influyen en la motivacion laboral en este
contexto local es fundamental para disefiar estrategias efectivas de gestién de

remuneraciones y mejorar el desempefio del personal.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1.1 Problema principal
¢De gqué manera la gestiébn de remuneracion afecta a la motivacion laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno,

periodo 2025?

1.1.2 Problemas especificos
P1: ¢ De qué manera la remuneracion basica afecta a la motivacién laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno,

periodo 2025?

P2: ¢ De qué manera los incentivos salariales afectan a la motivacién laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025?

P3: ¢De qué manera las prestaciones afectan a la motivacion laboral en el
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno,

periodo 2025?

1.3. JUSTIFICACION
1.3.1 Justificacion teérica
La gestibn de remuneraciones y su impacto en la motivacion laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno se
basa en teorias relacionadas con la motivacion laboral y la gestion de
recursos humanos. En este contexto, se sostiene que las necesidades
relacionadas con la remuneracién deben ser atendidas antes de que los
empleados puedan experimentar motivaciones vinculadas a niveles
superiores, tales como la estima y la autorrealizacion. La investigacion sobre
la gestion de remuneraciones y motivacion laboral en contextos especificos

como el de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno puede contribuir a
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ampliar la comprension tedrica de como estos conceptos se aplican en

entornos educativos y administrativos locales

1.3.2 Justificacion préctica
Desde una perspectiva practica, es fundamental analizar el impacto de la
gestion de remuneraciones en la motivacion laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno, dado que esto
resulta esencial para la gestién eficiente de los recursos humanos en la
institucion. La motivacién laboral constituye un elemento fundamental para
el rendimiento y la productividad de los empleados. Una gestidon adecuada
de las remuneraciones puede contribuir a la mejora de la motivacion, a la
reduccion de la rotacion de personal, al incremento de la satisfacciéon laboral
y a la optimizacién del desempefio general de la instituciéon. En el contexto
de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno, el andlisis del impacto de la
gestion de remuneraciones en la motivacion laboral resulta fundamental para
gue los administradores puedan adoptar decisiones informadas en relacion
con las politicas de remuneracion, incentivos y beneficios. Este enfoque
puede contribuir a la creacion de un ambiente laboral que favorezca la

motivacion y la productividad.

1.3.3 Justificacion metodoldgica
Desde una perspectiva metodologica, el andlisis de la gestion de
remuneraciones y su impacto en la motivacion laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno puede ser
llevado a cabo a través de enfoques tanto cuantitativos como cualitativos.
Un enfoque cuantitativo podria implicar la implementacién de encuestas o
cuestionarios con el propésito de evaluar la percepcion de los empleados
respecto a la gestion de remuneraciones y su nivel de motivacion laboral.

Este enfoque facilitaria el andlisis estadistico de las relaciones entre dichas
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variables. Un enfoque cualitativo podria incluir la realizacién de entrevistas
en profundidad o grupos focales con el fin de obtener una comprension mas
detallada de las experiencias y percepciones de los empleados en relacion
con la remuneracion y la motivacion. La seleccién del método debe basarse
en los objetivos especificos de la investigacién y en la naturaleza de los datos

que se pretenden obtener.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general
Determinar de qué manera la gestién de remuneracién afecta a la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local

Puno, periodo 2025.

1.4.2 Objetivos especificos
O1: Explicar de qué manera la remuneracion basica afecta a la motivaciéon
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local

Puno, periodo 2025.

0O2: Verificar de qué manera los incentivos salariales afectan a la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local

Puno, periodo 2025.

0O3: Determinar de qué manera las prestaciones afectan a la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local

Puno, periodo 2025.

1.5. HIPOTESIS
1.5.1 Hipotesis general
La gestidn de remuneracion afecta de manera positiva a la motivacion laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno,

periodo 2025.
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1.5.2 Hipdtesis especificas
H1: La remuneracion bésica afecta de manera positiva a la motivacion laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025.

H2: Los incentivos salariales afectan de manera positiva a la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local

Puno, periodo 2025.

H3: Las prestaciones afectan de manera positiva a la motivacién laboral en
el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025.

1.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
1.6.1 Variable independiente

Gestién de Remuneraciones
* Remuneracion bésica

* Incentivos salariales

* Prestaciones

1.6.2 Variable dependiente

Motivacion laboral

* Logro
 Poder
« Afiliaciéon
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Tabla 1
Operacionalizacion de Variables

Variables

Dimensiones

V 1. Gestion de Remuneraciones

Remuneracion basica
Incentivos salariales

Prestaciones

V 2. Motivacion laboral

Logro
Poder

Afiliacion

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO Il
FUNDAMENTOS TEORICOS
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 A nivel internacional
Torres (2023) llevd a cabo una investigacion titulada antes de obtener el titulo
profesional en Contabilidad y Auditoria CPA de la Universidad Técnica de
Machala, Ecuador. Procedimientos para el calculo de los salarios y las

prestaciones sociales adeudadas, de acuerdo con la legislacion vigente.

Lopez e lbarra (2023), en su investigacion realizada en la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn, México, titulada: Disefio de un instrumento para
la evaluacion de la motivacion laboral y el compromiso organizacional entre
el personal operativo de SIDUE; articulo revisado por pares e indexado en

Latindex.

2.1.2 A nivel nacional
Arévalo (2024) Arévalo (2024) presenta en su estudio titulado "Gestion de la
remuneracion laboral y motivacion personal en el municipio distrital de San
Roque de Cumbaza, 2023", una investigacion realizada para optar por el
grado de maestria en Gestion Publica en la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo de Lima.

Fernandez (2021), en el contexto de su obtencion de la licenciatura en

Administracion en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega de Lima, llevo a
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cabo un estudio titulado: La presente investigacion aborda la influencia de la
gestion salarial en la retencion de empleados en la empresa de seguridad

Zagaz Protecdo S.A.C., ubicada en Lima, durante el afio 2020

2.1.3 A nivel local
Peralta (2024) titulado: El presente estudio tiene como objetivo determinar la
relacién entre la remuneracion y la satisfaccién laboral de los profesores
contratados en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Privada de Tacna en el afio 2023. Se busca analizar como estos dos factores

interactdan en el contexto especifico de los docentes de dicha facultad.

Aponte (2022) aborda la relacién entre la motivacién de los empleados vy el
rendimiento laboral en la Oficina de Apoyo Administrativo de la SUNAT y
Administracion Tributaria durante el afio 2020. El propoésito del investigador
consistia en obtener una licenciatura en Administracion en la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna.

2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Gestion de remuneracion
Juérez (2014) lo define como el proceso esencial que debe llevar a cabo la
direccion, lo que lo transforma en un instrumento imprescindible para la
alineacion de la empresa, su personal y su cultura organizativa con la

estrategia empresarial.

Vadillo (2005) sostiene que la gestion de la remuneracion constituye un
proceso de administracién de personal que clasifica todos los puestos de
trabajo de la organizacibn segun su importancia relativa. Este enfoque
permite alcanzar una remuneracion equitativa para cada empleado. Esta
clasificacion, cuando se correlaciona con el andlisis del mercado laboral

relativo a la organizacion interna.
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Morales y Velandia (1999) definen la gestion de la remuneracibn como un
proceso integral que incluye la coordinacién, organizacién, comunicacion,
aplicacion, control y evaluacién, tanto en el &mbito corporativo como en su
relacion con los empleados. EIl presente proceso tiene como objetivo la

preparacion de los elementos constitutivos del sistema salarial.

La gestiobn de la remuneracion requiere que la alta direccion y los
responsables de recursos humanos articulen sus objetivos en materia de
salarios, incentivos y prestaciones, al tiempo que emplean un marco de
conceptos, principios y herramientas analiticas que permitan una toma de
decisiones acertada. Ademas, las estructuras salariales representan las
relaciones jerarquicas de remuneracién entre los distintos puestos dentro de
una organizacion, mientras que el sistema de remuneracion incluye el marco
completo de politicas, metodologias y objetivos que se materializan en forma
de compensacién econdmica, prestaciones o ventajas tangibles ofrecidas a

los empleados en el marco de su relacion laboral.

Componentes de laremuneracién.

La gestion de la remuneracion se centra en la remuneracion total que recibe
un empleado, la cual se compone de tres elementos fundamentales, segun

Chiavenato (2009). Estos componentes son:

Remuneracién basica.

Chiavenato (2009) es la compensacion constante que un empleado recibe
de su empresa, ya sea como ingreso mensual o salario por hora, y constituye

el elemento principal de la remuneracion total.

Por consiguiente, el salario base se define como un salario mensual o un
salario por hora, dependiendo de los términos del contrato de trabajo. Este

estudio analiza la compensacion mensual, centrandose en el personal CAS.
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Incentivos salariales

Chiavenato (2009) Los incentivos proporcionados por los estados
constituyen el segundo componente del salario total y son esfuerzos
destinados a recompensar a los empleados que muestran un rendimiento
sobresaliente. Estos se remuneran a través de muchos mecanismos,

incluyendo bonificaciones y participacion en los beneficios.

El Ministerio de Economia (2012) Se sostiene que los incentivos monetarios
Yy N0 monetarios son mecanismos que permiten a las empresas encaminar
las acciones. Este estudio analiza el caso concreto de los empleados de
CAS, teniendo en cuenta los incentivos salariales, las bonificaciones y los

derechos de vacaciones.

Prestaciones

Chiavenato (2009) afirma que las prestaciones son el tercer elemento de la
remuneracion total. Se clasifican como remuneracion indirecta y se
desembolsan a través de varios programas, entre los que se incluyen

seguros de vida, seguros médicos y comidas subvencionadas, entre otros.

Dessler y Varela (2011) afirman que los beneficios constituyen un
componente sustancial de casi todas las remuneraciones de los empleados,
definidos como la remuneracion indirecta monetaria y no monetaria que
recibe un trabajador por su empleo continuo en la organizacion. Los
beneficios pueden incluir prestaciones como vacaciones pagadas, seguro

médico y de vida, y servicios de guarderia.

Dessler (1996) afirma que los complementos salariales para los empleados
pueden incluir seguros de vida, gastos médicos, vacaciones, pensiones,
participacion en los beneficios, programas educativos, descuentos en

productos de la empresa y otras prestaciones, de conformidad con la
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legislacion aplicable.Esta investigacion examina especificamente al personal

de CAS, que recibe EsSalud como Unica prestacion.

2.2.2 Motivacion laboral
La motivacién es ampliamente reconocida como un aspecto critico en el
comportamiento organizacional, que a menudo presenta desafios para los

que las empresas u organizaciones buscan soluciones.

A lo largo de los afios, la direccién ha empleado muchas estrategias para
mejorar el compromiso de los empleados, que van desde enfoques
convencionales como aumentos salariales y mejores beneficios hasta

iniciativas menos convencionales (Robbins, 2007).

Una idea errbnea muy extendida es que la motivaciébn es un atributo
inherente a la personalidad, lo que sugiere que algunas personas la poseen
y otras no, lo cual no es del todo cierto. Robbins (2007) postula que la
motivacién surge de la interaccion reciproca entre el empleado y el contexto

organizativo en el que realiza sus tareas.

Robbins (2007) caracteriza la motivacion como el conjunto de procesos que
aclaran la intensidad, la direccion y la persistencia del esfuerzo de un

individuo por alcanzar una meta.

Campbell et al. (1970) sostienen que la motivacion se fundamenta en
diversos elementos que inducen y orientan los comportamientos de los

individuos.

Brinda (1959) sostiene que la motivacion desempefia un papel fundamental
en la promocién de ciertos comportamientos, asi como en la infusion de
energia necesaria para mantener y orientar dichos comportamientos. Esta
perspectiva refleja las reacciones subjetivas que emergen a lo largo de estos

procesos.
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Luthans (2002) caracteriza la motivacion como un proceso iniciado por una
deficiencia fisioldgica o psicolégica, o una necesidad que estimula la
conducta o un impulso dirigido hacia una meta o recompensa. La esencia de
comprender la motivacién esta en la relacion entre las necesidades, los

impulsos y las recompensas.

Soto (2002) sostiene que la motivacion constituye un impulso interno
derivado de una necesidad, el cual activa el sistema nervioso y genera un
estado energético que propulsa al organismo hacia la accion. Este proceso
no solo orienta y sostiene el comportamiento, sino que también regula la
conducta en funcién del logro de una meta, objetivo o incentivo especifico, o,

en contraposicion, puede conducir a la inhibicion de una respuesta.

Teorias de la motivacion.

La motivacion constituye un tema complejo, dado el amplio espectro de
hipétesis que se han formulado desde diversas perspectivas. Chiavenato
(2009) clasifica las teorias de la motivacibn en tres categorias
fundamentales: teorias del contenido, teorias del proceso y teorias del

esfuerzo.

Teorias del contenido.

Esto se refiere a las variables internas de un individuo y a los mecanismos
mediante los cuales activa, dirige, mantiene e inhibe su accion, es decir, los

requisitos que impulsan su motivacion.

Teorias del proceso.

Se hace referencia a la descripcion y analisis de la serie de procesos que

activan, dirigen, mantienen o inhiben el comportamiento.

Teorias del esfuerzo.
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Delimitacién y el examen de la secuencia de acciones que inician, guian,

sostienen o inhiben el comportamiento.

Teoria ERC.

Alderfer (1969), en su andlisis de la jerarquia de Maslow, realizd
modificaciones basadas en investigaciones empiricas y posteriormente
clasificé los requisitos en existencia, relacion y crecimiento, lo que llevé a la

formulacion del acrénimo ERC para su teoria (Alderfer, 1972).

- Necesidades fundamentales. Estas se relacionan con la salud fisica de un
individuo y comprenden la existencia, la preservacion y la supervivencia. Se
hace referencia a las necesidades fisiol6gicas y de seguridad en el contexto

de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow.

- Requisitos para las relaciones. Estos conceptos se refieren a la
predisposicion a establecer relaciones interpersonales, enfatizando la
importancia de los vinculos sociales. La jerarquia de necesidades propuesta
por Maslow se correlaciona con las categorias sociales y los factores

externos que influyen en las necesidades de estima.

- Necesidades de desarrollo. Se hace referencia al desarrollo del potencial
humano y a la busqueda de la superacion personal. La jerarquia de
necesidades propuesta por Maslow se centra en los elementos esenciales
relacionados con las necesidades de estima y autorrealizacion. Alderfer,

1972.

Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de Herzberg afirma que la motivacién laboral humana depende de
dos elementos interrelacionados: consideraciones higiénicas y variables

motivacionales Herzberg et al. (1959).
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- Consideraciones de higiene. Se refieren a las condiciones laborales que
afectan al individuo, incluyendo las instalaciones y el entorno, las condiciones
fisicas, la remuneracién y los beneficios, las politicas de la organizacién, el
estilo de liderazgo, el ambiente en el lugar de trabajo y las relaciones

interpersonales entre compafieros.

- Determinantes de los incentivos. Se refieren al perfil laboral y las
actividades relacionadas; también generan una satisfaccion duradera y
mejoran la productividad hasta alcanzar niveles de excelencia. En
situaciones en las que los factores motivadores son Optimos, mejoran
significativamente la felicidad humana; por el contrario, en contextos en los

que estos elementos son ambiguos, simplemente la anulan.

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

La teoria de las necesidades adquiridas hace hincapié en el contenido y
postula que la conducta humana est4d impulsada por tres motivos
fundamentales: la necesidad de éxito, la necesidad de poder y la necesidad

de afiliacion (McClelland, 1961).

La necesidad de logro. Se refiere a la necesidad de alcanzar logros
competitivos, la basqueda de la perfeccién y la realizacion personal. Ciertas
personas poseen una propension inherente al logro, priorizando el placer
personal por encima de las recompensas monetarias. También desean
entornos en los que puedan asumir la responsabilidad de resolver sus
problemas, pero desdefian participar en juegos o alcanzar el éxito por

casualidad.

- La necesidad de autoridad. Esto denota la compulsion que motiva a las
personas a gobernar o influir en los demas, con el objetivo de provocar

comportamientos que no son instintivos para ellos. También es la aspiraciéon
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de lograr un resultado y ejercer control. Las personas con esta necesidad
especifica prefieren entornos competitivos y orientados al estatus, en los que

priorizan el prestigio y la influencia por encima de los logros efectivos.

- La necesidad de afiliacion. Esto denota una inclinacion hacia las
interacciones interpersonales intimas y armoniosas, junto con la necesidad
de afecto y aceptacion por parte de los demas. Las personas con esta
necesidad especifica suelen buscar la amistad, prefiriendo los entornos
colaborativos a los competitivos; también buscan conexiones sociales

caracterizadas por el entendimiento mutuo.

Decreto legislativo N° 1057

Este estudio analiza la gestién de la remuneracion y la motivacion de los
empleados que laboran bajo la modalidad de Contrato Administrativo de
Servicios (CAS), considerando para ello el marco normativo establecido por
el Decreto Legislativo N.° 1057. A través de la Ley N.° 29157, el Congreso
de la Republica del Peru otorgd al Poder Ejecutivo la responsabilidad de
promover la competitividad econd6mica, abarcando aspectos como el
fortalecimiento institucional y la modernizacion del Estado. De acuerdo con

lo establecido en el articulo 104 de la Constitucion Politica del Perd.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

Gestion de remuneraciones

La gestion de remuneraciones es una gestion de administracion estratégica que
permite atraer, retener y motivar a los mejores recursos humanos en una
organizacion. Este proceso abre el enfermedad, implementacion y control de las
politicas salariales con el objetivo de alinear la retribuciébn econémica a la
contribucion laboral y al logro de los objetivos institucionales. Las remuneraciones

se establecen considerando exigencias legales, condiciones del mercado y
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principios de equidad, para garantizar competitividad y sostenibilidad en el tiempo

(Universidad César Vallejo, 2019).

Remuneracion

La remuneracion se define como el conjunto de beneficios monetarios y no
monetarios que reciben un trabajador por el deseo de sus funciones. Esto incluye
salarios, bonificaciones, incentivos y beneficios adicionales. La adquisicion
administraciéon de la remuneracion impacta directamente en la satisfaccion y
motivacién del empleo, sentido clave para lograr un deseo Optimo (Universidad

César Vallejo, 2019).

Motivacion laboral

Es un proceso dinamico mediano el cual los empleados encontraron razones para
alcanzar metas individuales y organizacionales. La remuneracion justa y equitativa
es uno de los principales incentivos que significan la motivacion laboral, al satisfacer

necesidades bésicas y reconocimiento profesional (Ccaulla Flores, 2023).

Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL)

La UGEL es una entidad publica descentralizada del sector educacion que tiene la
responsabilidad de administrar, supervisar y gestionar los servicios educativos a
nivel local. Su personal administrativo desea una funcién crucial en la
implementacion de politicas educativas y la gestion operativa, siendo asi un objeto
fundamental para estudiar el efecto de la gestion de remuneraciones en su

motivacion (Ministerio de Educacion, Peru).

Incentivos

Los incentivos son beneficiarios adicionales a la remuneracion basica que busca
estimular el deseo y la productividad de los trabajadores. Podemos ser econémicos

0 no econOmicos, cuentos como reconocimiento, capacitacion y desarrollo
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profesional. Sistema de incentivos bien enfermo favorece la satisfaccion laboral y la

retencion del talento (Universidad César Vallejo, 2019).

Clima organizacional

El clima organizacional tiene referencia al ambiente laboral y las percepciones que
tienen los empleados sobre su entorno de trabajo. Un clima positivo se relaciona con
mejores niveles de motivacion, compromiso y productividad. La gestién garantizada
de remuneraciones contribuye a un clima organizacional favorable, al reducir la

percepcion de injusticias salariales (Flores-Flores, 2021).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como el nivel en que los empleados experimentan
un sentido de plenitud y realizacién en relacién con su trabajo y las condiciones
laborales que los rodean. La influencia sobre el sujeto se manifiesta a través de
diversos factores, entre los cuales se destacan la remuneracion, el reconocimiento
y las oportunidades de crecimiento. La satisfaccion laboral se encuentra asociada
a una disminucion en la rotacion de personal y a un incremento en la productividad

(Ccaulla Flores, 2023).

Evaluaciéon del deseo

La evaluacion del deseo constituye un proceso sistematico destinado a medir el
desempeinio laboral de los empleados. Su objetivo principal es identificar fortalezas
y areas de mejora, asi como determinar ajustes en la remuneracion. La
incorporacion de esta evaluacion en la gestiobn de remuneraciones favorece una

distribucion equitativa y motivadora, segiin UCV (2019).

Equidad salarial

La equidad salarial es el principio que busca garantizar que los trabajadores reciban

un pago justo acorde a sus responsabilidades y deseo, evitando discriminaciones
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por género, edad o condicion social. Es fundamental para mantener la confianza y

motivacion del personal (Universidad César Vallejo, 2019).

Agente Econdmico. Se refiere a cualquier persona u organizacion, ya sea fisica o
juridica, que participe de cualquier manera en cualquier etapa o faceta de una

actividad econémica (J. F. Lépez).
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CAPITULO llI
METODOLOGIA
3.1. METODOS DE INVESTIGACION
La adquisicién de nuevos conocimientos para establecer vinculos entre hechos se
denomina método cientifico Benitez (2020). Segun Valderrama (2019), la técnica
hipotético-deductiva consiste en plantear un problema basado en la observacion de
ejemplos concretos, que luego puede relacionarse con una teoria mediante la
induccion. (p. 97). La técnica hipotético-deductiva postula que se puede formular
un problema a partir de la observacién de situaciones especificas, que pueden
relacionarse con una teoria mediante un proceso inductivo (Valderrama, 2019). En
cualquier estudio o investigacion, es esencial que los hechos y las relaciones
derivadas de los resultados o de la nueva informacion posean la maxima precision

y fiabilidad.

Se ided una técnica sistematica para determinar la importancia de los hechos y

fendmenos relevantes para el enfoque del estudio.

3.1.1 Tipo deinvestigacién
El tipo de estudio se clasifica como basica en funcién de su objetivo y como
no experimental en funcién de su técnica (Charaja, 2011, p. 176), ya que
examinara «los hechos de la realidad en relacién con una causa (...). En otras
palabras, la comprension de la realidad se logra mediante una razén
subyacente (...). «Explicar un hecho es hacerlo comprensible e inteligible»

(Charaja, 2011, p. 161).
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3.2. NIVEL DE INVESTIGACION
El estudio fue de caracter descriptivo. Hernandez et al. (2003) afirman que los
disefios de investigacién transversales recopilan datos en un momento determinado,
con la intencién de describir variables y examinar su prevalencia e interconexiones

en ese instante especifico.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION
Las caracteristicas de la investigacion y la ausencia de manipulacion de variables
indican un disefio no experimental. Herndndez y Mendoza (2018) afirman que los
estudios no experimentales «se llevan a cabo sin manipulacion deliberada de
variables, en los que los fendmenos se observan simplemente en su contexto natural
para su andlisis» (p. 175). Las metodologias de estudio transversal recopilan datos
en un momento concreto para caracterizar las variables y analizar su prevalencia y

relaciones en ese momento (Hernandez et al., 2003).

3.4. AMBITO DE INVESTIGACION

Personal Administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno.

3.4.1 Temporal

El presente estudio se efectud en el periodo 2025.

3.4.2 Espacial

Organizaciéon: UGEL — Puno
Region: Puno.
Pais: Peru.

3.5. POBIACION Y MUESTRA
3.5.1 Poblacion
La poblacién de esta investigacion esta constituida por 89 trabajadores del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno.
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3.5.2 Muestra
Para la muestra de esta investigacidn esta constituida por la totalidad de 37
trabajadores personal administrativo de la Unidad de Gestibn Educativa

Local Puno.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOGIDA DE INFORMACION

3.6.1 Técnicas

La técnica que se utilizara es la encuesta con preguntas cerradas.

3.6.2 Instrumento
Cuestionario contiene un total de 25 items, para esto también se da la

verificacién y validacién por los expertos.

3.7. RECOGIDA DE DATOS
3.6.3 Fuentes
a) Fuentes primarias: Estas fuentes buscan recopilar informacion de primera

mano pertinente a la unidad de muestra.

b) Informacién indirecta. Se trata de un compendio de recursos derivados de
estudios previos, incluyendo tesis, ensayos, articulos de revistas y libros

digitales, entre otros.

3.6.4 Técnicas de tratamiento de datos
Se utilizara el software estadistico SPSS para analizar los datos y generar
gréficos y tablas, que luego se interpretaran en funcion de los resultados

obtenidos.

3.6.5 Contrastacion de hipotesis
La contrastacion se desarrollara por el programa estadistico SPSS mediate
el Chi cuadrado de tal manera se aceptara la hipétesis nula o la hipétesis

alterna.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Tras la recopilacion de datos, se generaron las tablas y graficos que se presentan a
continuacion utilizando el software estadistico SPSS version 25:
Tabla 2

¢La Unidad de Gestion Educativa Local Puno tiene una politica clara de gestion de

remuneraciones?

f %
Si 16 43%
No sé 7 19%
No 14 38%
Total 37 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

En la Tabla 2 se presentan las percepciones del personal administrativo respecto a
si la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Puno cuenta con una politica clara
de gestion de remuneraciones. De los 37 encuestados, un total de 16 trabajadores
(43%) respondieron afirmativamente, sefialando que si existe una politica definida
en torno a la gestion de remuneraciones. Por otro lado, 14 trabajadores (38%)
indicaron que no existe tal politica, mientras que 7 trabajadores (19%) manifestaron

no tener conocimiento al respecto.
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Estos resultados muestran una distribucién relativamente equilibrada entre quienes
reconocen la existencia de una politica y quienes consideran que esta no se

encuentra implementada o, en todo caso, no es percibida como clara.

Los hallazgos permiten observar que, si bien existe un grupo mayoritario relativo
(43%) que reconoce la existencia de politicas de remuneracién, este porcentaje no
constituye una mayoria contundente dentro del personal administrativo. Por el
contrario, al sumar a quienes consideran que no existe una politica clara (38%) con
quienes lo desconocen (19%), se obtiene un 57% del total que no percibe con

certeza la existencia de lineamientos en la gestion de las remuneraciones.

Esta situacion revela un problema de percepcion y comunicacion institucional. La
gestion de remuneraciones no solo implica el establecimiento de escalas salariales
y beneficios, sino también la difusién clara y transparente de dichas normas al
personal. Cuando los trabajadores no conocen con precision las politicas salariales,
pueden generarse sentimientos de incertidumbre, desconfianza o inequidad, lo cual

impacta de manera directa en su motivacion y compromiso con la institucion.

En consecuencia, la UGEL Puno enfrenta el desafio de fortalecer la transparencia y
comunicacion interna respecto a las politicas de gestion de remuneraciones. Una
politica mal comunicada o poco difundida puede ser percibida como inexistente,

incluso si se encuentra normada o implementada formalmente.

Conclusioén

Se concluye que la UGEL Puno no cuenta con una percepcion homogénea en
relacion con la existencia de una politica clara de gestion de remuneraciones. La

mayoria relativa (43%) reconoce su existencia, pero un porcentaje igualmente
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significativo (38%) considera lo contrario, y un 19% no posee informacion al
respecto. Este panorama evidencia una falta de claridad y difusién de las politicas
salariales, lo que constituye un factor limitante para la adecuada motivacién laboral

del personal administrativo.

En términos préacticos, mientras no se garantice que la totalidad del personal
conozca y comprenda los lineamientos de la politica de remuneraciones, sera dificil
que esta cumpla su funcién de fortalecer la equidad, transparencia y motivacion en

el ambito laboral.

Tabla 3

¢ Se evalla periddicamente la equidad en las remuneraciones?

f %
Si 18 49%
No sé 9 24%
No 10 27%
Total 37 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

En la Tabla 3 se muestran las respuestas del personal administrativo respecto a si
en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Puno se evalla periddicamente la
equidad en las remuneraciones. De los 37 trabajadores encuestados, un total de 18
(49%) manifestaron que si se realizan dichas evaluaciones. Por su parte, 10
trabajadores (27%) respondieron que no se llevan a cabo, mientras que 9

trabajadores (24%) sefialaron no tener conocimiento sobre este aspecto.

Estos resultados reflejan que casi la mitad de los encuestados perciben la existencia
de un mecanismo de evaluacién periddica, mientras que el otro 51% se divide entre

guienes no lo perciben y quienes desconocen dicha practica.
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Los datos permiten observar que existe una ligera mayoria relativa (49%) de
trabajadores que consideran que la UGEL Puno si evallUa periédicamente la equidad
de las remuneraciones. Sin embargo, este porcentaje no alcanza a consolidarse
como mayoria absoluta, ya que el 27% indica lo contrario y un 24% manifiesta

desconocimiento.

La situacion descrita evidencia que, aunque se han realizado esfuerzos orientados
a evaluar la equidad en los pagos y beneficios, estos no son plenamente percibidos
por todo el personal administrativo. Este escenario es significativo porque la
percepcion de equidad en las remuneraciones constituye uno de los pilares de la
motivacioén laboral: cuando los trabajadores sienten que existe justicia salarial y que
se revisan periédicamente los criterios de pago, aumenta su nivel de confianza hacia

la institucion.

En contraste, el hecho de que un 51% de los trabajadores no reconozca con claridad
la existencia de evaluaciones periodicas sugiere debilidades en la difusion y
visibilidad de estas acciones. Esto podria traducirse en dudas sobre la objetividad
del sistema salarial y, en consecuencia, afectar negativamente la motivacion y la

satisfaccion laboral.

En términos de gestion, no basta con implementar evaluaciones de equidad, sino
gue también es indispensable socializarlas y transparentarlas entre los trabajadores,

para que su impacto positivo en la motivacion laboral sea efectivo.
Conclusion

Se concluye que, aunque una parte significativa del personal administrativo (49%)
percibe que la UGEL Puno evalla periédicamente la equidad en las
remuneraciones, adn persiste un porcentaje relevante (51%) que no comparte esta
percepcion o que la desconoce. Esta situacion refleja una falta de uniformidad en la

percepcion institucional y evidencia la necesidad de fortalecer los mecanismos de
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comunicacion interna relacionados con los procesos de evaluacion de la equidad

salarial.

En consecuencia, se infiere que las acciones de evaluacién de la equidad no estan
siendo plenamente reconocidas ni interiorizadas por todo el personal, lo cual limita
su potencial efecto motivador y plantea la necesidad de implementar estrategias mas

claras, visibles y participativas en la gestion de remuneraciones.

Tabla 4

¢, Se comunican claramente los criterios de remuneracion al personal?

f %
Si 16 43%
No sé 11 30%
No 10 27%
Total 37 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 4 presenta las respuestas del personal administrativo respecto a si la
Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Puno comunica claramente los criterios
de remuneracion a sus trabajadores. De los 37 encuestados, 16 trabajadores (43%)
sefialaron que si existe una comunicacion clara de dichos criterios. En contraste, 10
trabajadores (27%) manifestaron que no se comunican de manera clara, mientras

gue 11 trabajadores (30%) indicaron no tener certeza sobre este aspecto.

Este resultado refleja que menos de la mitad de los trabajadores considera que los
criterios de remuneracion son transmitidos de forma clara por la institucion, mientras
gue el 57% restante se divide entre la percepcion de ausencia de claridad y el

desconocimiento.
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Los resultados muestran que la comunicacion de los criterios salariales en la UGEL
Puno no es percibida de manera homogénea por el personal administrativo. Si bien
un 43% de los encuestados afirma que si se transmiten con claridad, existe un grupo
mayoritario acumulado (57%) que considera lo contrario o no tiene conocimiento al

respecto.

Esto representa una debilidad en la gestion institucional, ya que la comunicacion
interna transparente es un factor clave en la gestion de remuneraciones. Cuando los
trabajadores desconocen los criterios que determinan sus salarios o beneficios, se
genera un clima de incertidumbre, desconfianza y percepcion de inequidad.
Ademas, la falta de claridad en los procesos puede propiciar la idea de arbitrariedad
en las decisiones salariales, lo cual afecta directamente la motivacion y la

satisfaccion laboral.

La situacién descrita sugiere que la UGEL Puno requiere fortalecer los mecanismos
de informacion y comunicacioén hacia el personal administrativo, de modo que los
criterios utilizados en la determinacién de remuneraciones sean comprensibles,
accesibles y conocidos por todos. Solo asi se podra garantizar que las politicas de

remuneracion tengan un impacto positivo real en la motivacion laboral.

Conclusion

Se concluye que la comunicacion de los criterios de remuneracion en la UGEL Puno
no es percibida como clara por la mayoria del personal administrativo. Aunque el
43% considera que si existe claridad, el 57% restante manifiesta desconocimiento o

ausencia de comunicacion efectiva.

Este panorama evidencia una deficiencia en la transparencia y difusion interna de
los criterios salariales, lo cual limita la confianza de los trabajadores en los procesos
institucionales y reduce el impacto motivador que deberia generar una gestion de

remuneraciones bien estructurada. Para revertir esta situacion, la institucién debe
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implementar estrategias de comunicacion mas claras, periddicas y participativas,
que permitan al personal comprender plenamente los fundamentos de su

remuneracion y, con ello, fortalecer su motivacion laboral.

Tabla 5

¢ El personal administrativo esta satisfecho con su trabajo?

f %
Si 14 38%
No sé 10 27%
No 13 35%
Total 37 100%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion

La Tabla 5 presenta la percepcion del personal administrativo sobre su nivel de
satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Puno. De los
37 encuestados, 14 trabajadores (38%) afirmaron estar satisfechos con su trabajo,
mientras que 13 trabajadores (35%) manifestaron no estarlo. Por otro lado, 10
trabajadores (27%) sefialaron no saber o no tener una postura clara frente a este

aspecto.

Estos datos muestran una distribucion bastante equilibrada entre quienes se
consideran satisfechos y quienes no, con un grupo intermedio que refleja indecision

o falta de claridad respecto a su satisfaccion laboral.

Los resultados evidencian que la satisfaccion laboral en la UGEL Puno presenta un
nivel moderado y fragmentado. Si bien el 38% del personal administrativo afirma

estar satisfecho, este porcentaje no representa una mayoria soélida. En
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contraposicion, un 35% manifiesta insatisfaccion, lo cual implica que casi la misma

proporcién de trabajadores no percibe su experiencia laboral como positiva.

La presencia de un 27% que opto por la categoria “no sé” resulta significativa, pues
puede reflejar ambigliedad o falta de conviccién en relacién con la satisfaccion
laboral. Esto podria deberse a factores como la ausencia de criterios claros de
remuneracion, la percepcién de inequidad en las compensaciones o limitaciones en
las prestaciones ofrecidas por la institucién, hallazgos que ya se reflejaron en las

tablas anteriores.

Desde la teoria de la motivacion laboral, la satisfaccion es un componente esencial
para el compromiso organizacional. La coexistencia de porcentajes casi similares
entre satisfaccion e insatisfaccion sugiere que la institucién se encuentra en un
escenario de vulnerabilidad, donde la falta de mejoras en las politicas de
remuneracion y comunicacién podria inclinar la balanza hacia una mayor

insatisfaccion generalizada.

Conclusioén

Se concluye que la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la UGEL
Puno es moderada y poco consistente, ya que Unicamente el 38% se declara
satisfecho, frente a un 35% que muestra insatisfaccién y un 27% que se mantiene

en la indecision.

Este escenario refleja la necesidad de implementar estrategias institucionales mas
efectivas para elevar la satisfaccion laboral, especialmente en lo referido a la gestion
de remuneraciones, la equidad y la comunicacién interna. Sin estas mejoras, la
motivacion del personal podria verse seriamente limitada, afectando el desempefio

y el compromiso organizacional.
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Tabla 6

¢La motivacion laboral es evaluada periddicamente?

f %
Si 13 35%
No sé 8 22%
No 16 43%
Total 37 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacién

La Tabla 6 recoge las respuestas del personal administrativo acerca de si la
motivacién laboral es evaluada peridodicamente en la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL) Puno. De los 37 trabajadores encuestados, 13 (35%) sefialaron que
si se realizan dichas evaluaciones, mientras que 16 (43%) manifestaron que no se
llevan a cabo. Por otro lado, 8 trabajadores (22%) respondieron que no saben si este

tipo de evaluaciones se efectda o no.

En términos generales, se observa que la mayoria relativa de los encuestados
considera que no existe un proceso sistematico de evaluacion de la motivacion

laboral en la institucion.

Los resultados evidencian que la UGEL Puno presenta limitaciones en la
implementacion de mecanismos formales y peridédicos de evaluacion de la
motivacion laboral. Aunque un 35% de los trabajadores afirma que si se realizan, un
porcentaje mayor (43%) niega la existencia de este tipo de préacticas, y un 22%

adicional manifiesta desconocimiento al respecto.

Esto refleja una deficiencia institucional en el seguimiento del clima laboral y de los
factores motivacionales. La motivacion es un elemento dindmico que varia con el

tiempo y depende de multiples factores, entre ellos la remuneracion, las
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oportunidades de crecimiento y la percepcién de equidad. Si la institucién no evalta
periodicamente este aspecto, se corre el riesgo de no identificar a tiempo los
problemas de desmotivacion, lo cual puede impactar negativamente en el

desempenio, la productividad y la permanencia del personal.

Ademas, el desconocimiento de un 22% del personal administrativo refuerza la idea
de que, aun si se realizan evaluaciones, estas no son suficientemente visibles,
difundidas ni participativas. Esto limita la utilidad de dichas practicas, pues la
evaluacion de la motivacion debe ir acompafada de una retroalimentacion clara y
de la implementacién de acciones de mejora que sean percibidas por los

trabajadores.

Conclusioén

Se concluye que en la UGEL Puno no existe una percepcion clara y positiva respecto
a la evaluacion periédica de la motivacion laboral. Solo el 35% del personal reconoce
gue si se realizan evaluaciones, frente a un 43% que indica lo contrario y un 22%

que lo desconoce.

Este panorama refleja que la institucion carece de mecanismos sistematicos, visibles
y efectivos para monitorear el nivel de motivacion de su personal administrativo. En
consecuencia, no cuenta con informacién actualizada y objetiva que le permita
disefiar estrategias orientadas a mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral de

sus trabajadores.

Tabla 7
¢El ambiente de trabajo influye en la motivacion laboral?

f %
Si 11 30%
No sé 9 24%
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No 17 46%
Total 37 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 7 muestra las percepciones del personal administrativo respecto a si el
ambiente de trabajo influye en la motivacion laboral dentro de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Puno. De los 37 encuestados, 11 trabajadores (30%)
manifestaron que el ambiente laboral si influye en su motivacién, mientras que 17
trabajadores (46%) sefialaron que no. Finalmente, 9 trabajadores (24%) indicaron

no saber 0 no tener una opinion definida sobre este aspecto.

En términos generales, se observa que la mayoria relativa de los encuestados
considera que el ambiente laboral no constituye un factor determinante en su

motivacion laboral.

Los resultados permiten identificar una situacion particular: a diferencia de la
literatura y teorias motivacionales que destacan el ambiente de trabajo como un
factor clave en la motivacién y desempefio, en la UGEL Puno el 46% de los
trabajadores administrativos no perciben una relacion directa entre el ambiente

laboral y su nivel de motivacion.

Este hallazgo puede interpretarse desde dos perspectivas:

Percepcion de prioridad de factores econdémicos: El personal administrativo podria
estar priorizando variables directamente vinculadas a la remuneracion (como salario,
incentivos y prestaciones) sobre el ambiente laboral, o que explicaria por qué la

mayoria no percibe este Ultimo como un factor motivador central.

Desvalorizacion del ambiente organizacional: También es posible que la institucion

no haya desarrollado estrategias solidas para fortalecer el clima laboral (trabajo en
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equipo, comunicacion interna, liderazgo, relaciones interpersonales), lo cual llevaria
a los trabajadores a no asociar el ambiente de trabajo con la motivacion, al no

percibirlo como un elemento destacado en su experiencia laboral.

Asimismo, el 24% que respondio “no sé” refleja incertidumbre o falta de claridad en
torno a la relaciéon entre ambiente laboral y motivacion, lo cual puede deberse a la

ausencia de programas institucionales que visibilicen la importancia de este factor.

En conjunto, los resultados sugieren que, en este contexto, la motivacién laboral se
encuentra mas asociada a factores extrinsecos y econémicos (remuneraciones e
incentivos), que a factores intrinsecos y psicosociales (ambiente laboral, relaciones

interpersonales, reconocimiento).

Conclusion:

Se concluye que el personal administrativo de la UGEL Puno no reconoce
mayoritariamente al ambiente laboral como un factor influyente en su motivacion.
Solo el 30% lo considera relevante, frente a un 46% que lo descarta y un 24% que

se mantiene en la incertidumbre.

Este escenario refleja que el clima organizacional no se percibe como un elemento
prioritario en la institucién, lo cual limita las posibilidades de potenciar la motivacién
a través de mejoras en el ambiente laboral. En consecuencia, la motivacion del
personal se orienta principalmente hacia aspectos econdmicos, dejando en un

segundo plano los factores relacionados con el entorno de trabajo.

4.1.1 Pruebade hip6tesis general
La gestion de remuneracion afecta de manera positiva a la motivacion laboral en el
personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno, periodo

2025.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

La Tabla 8 muestra la relacion entre la gestion de remuneraciones y la motivacion
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025.

De los 37 encuestados, se observa que un 10.81% manifestd no sentirse motivado
laboralmente, y este grupo se concentra en quienes respondieron que “no saben”
(5.41%) o que “si” (5.41%) existe gestion de remuneraciones. Esto revela que
incluso entre quienes reconocen la presencia de algun tipo de gestion salarial,
todavia existe un sector reducido que no encuentra un impacto directo en su

motivacion.

Por otro lado, el 51.35% de los encuestados sefialé no tener claridad sobre su nivel
de motivacion laboral, predominando las respuestas de “no sé” (24.32%) y “si”
(21.62%) respecto a la gestion de remuneracion. Este hallazgo evidencia que mas
de la mitad del personal administrativo mantiene un estado de incertidumbre tanto
sobre la politica remunerativa como sobre su propia motivacion, lo cual refleja una

carencia de comunicacion y claridad institucional.

Finalmente, un 37.84% afirm6 sentirse motivado laboralmente, principalmente
dentro de quienes reconocieron la existencia de una gestion de remuneracion
(18.92%). Este dato resulta particularmente relevante, ya que sugiere que la
percepcion de una politica de remuneracion organizada y adecuada si se traduce

en una mayor motivacion en un sector importante de los trabajadores.

En el andlisis estadistico, se empled la prueba de Chi cuadrado con el propdsito de
verificar la existencia de una relacion entre las variables. El resultado obtenido fue
X2=5.69, con un nivel de significancia p = 0.001. Este valor se encuentra por debajo
del umbral convencional de 0.05, lo que sugiere que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de remuneraciones y la motivacion

laboral.
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En otras palabras, la probabilidad de que esta relacion sea producto del azar es
practicamente nula, lo que brinda un sustento sélido para afirmar que la forma en
gque se gestiona la remuneracién impacta de manera directa en la motivacién de los

trabajadores.

Ademas, se aplico la correlacion de Spearman, que arrojé un coeficiente de 0.669
con p = 0.001. Este resultado permite no solo confirmar la existencia de una relacién,
su motivacion laboral tiende a incrementarse. El valor del coeficiente indica, ademas,
que la relacion es de intensidad moderada a fuerte, lo cual refuerza la importancia
de la gestion remunerativa como factor que incide de manera consistente en la

motivacion.

Tabla 8

Gestién de remuneracion y motivacion laboral

o Gestion de remuneracion Total

Motivacion i _

No No se Si

laboral
% f % f % f %

No 0 0.00% 2 541% 2 5.41% 4 10.81%
No sé 2 541% 9 2432% 8 21.62% 19 51.35%
Si 1 2.70% 6 16.22% 7 18.92% 14 37.84%
Total 3 811% 17 4595% 17 45.95% 37 100.00%
Prueba Chi cuadrado X = 5.69 p =0.001
Correlacion de Spearman = 0.669 p =0.001

Nota: Elaboracion propia

Estos resultados permiten interpretar que la gestibn de remuneraciones no
constituye Unicamente un proceso administrativo o financiero, sino que se erige
como un elemento determinante en el comportamiento y disposicion del personal
administrativo. La evidencia empirica muestra que los trabajadores que perciben

claridad, equidad y organizacion en la gestion de remuneraciones tienden a sentirse
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més motivados, mientras que quienes carecen de dicha percepcién o se mantienen

en la incertidumbre tienden a reflejar niveles bajos o nulos de motivacion.

Asimismo, el hallazgo de que mas de la mitad de los encuestados se ubica en la
categoria de “no sé” respecto a su motivacion revela una oportunidad de mejora
institucional, ya que pone de manifiesto deficiencias en la comunicacion interna, en
la definicion de politicas claras y en la evaluacion periodica de los efectos de la
remuneracion sobre la motivacion. En consecuencia, no basta con implementar una
politica de remuneraciones, sino que esta debe ser conocida, comprendida y

valorada por el personal para que logre incidir en sus niveles de motivacion.

Conclusion

En relacion con la hipotesis general formulada, que establece que “la gestién de
remuneracion afecta de manera positiva a la motivacion laboral en el personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Puno, periodo 2025”, los
resultados estadisticos obtenidos respaldan su validez. Tanto la prueba de Chi
cuadrado como la correlacion de Spearman ofrecen evidencia sélida que permite
concluir la existencia de una relacion significativa, positiva y consistente entre las

dos variables analizadas.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV 7 | INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Figura l

Gestion de remuneracion y motivacion laboral
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Nota: Elaboracién propia
Esto implica que la gestion de remuneraciones, cuando es percibida como justa,
adecuada y transparente, constituye un factor motivador para el personal
administrativo, incidiendo favorablemente en su desempefio y en su compromiso
institucional. La confirmacion de esta hipotesis reafirma lo planteado en el marco
tedrico, donde se sostenia que las politicas de remuneracién no solo cumplen un
papel econémico, sino que también impactan en la dimension psicolégica y

motivacional de los trabajadores.

Recomendacion
Finalmente, a partir de estos hallazgos se formulan varias recomendaciones

practicas.

En primer lugar, resulta fundamental que la UGEL Puno fortalezca los mecanismos
de gestibn de remuneraciones, asegurando que los criterios aplicados sean
transparentes, equitativos y estén alineados con las funciones y responsabilidades

de cada trabajador.
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En segundo lugar, es necesario implementar estrategias de comunicacion interna
claras y constantes, de modo que los trabajadores comprendan cémo se determinan
sus remuneraciones, qué beneficios adicionales reciben y qué criterios se aplican

en la asignacioén de incentivos.

De igual manera, se recomienda establecer evaluaciones periédicas para monitorear
tanto la percepcion de la gestibn de remuneraciones como su impacto en la
motivacién laboral, lo que permitiria identificar debilidades y disefiar acciones de

mejora continua.

Por dltimo, aunque la remuneracion es un factor clave, Se propone complementar la
estrategia con medidas no monetarias, tales como el reconocimiento publico del
desempenio, la promocion de un clima laboral positivo y la creacién de oportunidades
para el desarrollo profesional. Estos elementos tienen el potencial de incrementar la

motivacién y el compromiso del personal administrativo con la institucion.

Hipotesis especifica 1.

La remuneracion basica afecta de manera positiva a la motivacion laboral en
el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025.

La Tabla 9 presenta los resultados sobre la relacion entre la remuneracion
basica y la motivacién laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Puno durante el periodo 2025. Del total de 37
encuestados, un 24.32% senalé no sentirse motivado laboralmente, siendo
mas frecuente entre quienes perciben que existe remuneracion basica

(8.11%) y quienes manifiestan no tener claridad sobre ello (10.81%).

Tabla 9

Remuneracion basica y motivacion laboral

Remuneracion basica Total

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

" Motivacion No No sé Si
laboral f % f % f % f %
No 2 541% 4 10.81% 3 8.11% 9 24.32%
No sé 1 270% 5 1351% 7 18.92% 13 35.14%
Si 3 8.11% 6 16.22% 6 16.22% 15  40.54%
Total 6 16.22% 15 4054% 16 43.24% 37 100.00%
Prueba Chi cuadrado X = 4.21 p =0.001
Correlacion de Spearman = 0.509 p =0.001

Nota: Elaboracion propia.

Por su parte, un 35.14% declard no tener certeza sobre su motivacion laboral,
concentrandose en los que respondieron que “si” (18.92%) y “no sé”

(13.51%) en relacién con la remuneracién basica.

Finalmente, un 40.54% afirm6 sentirse motivado, destacando que las
respuestas positivas se distribuyen principalmente en quienes reconocen la
existencia de una remuneracion béasica (16.22%) y en menor proporcion en
quienes no tienen claridad (16.22%). Estos resultados muestran que, aunque
no todos los trabajadores perciben la remuneracion basica como un factor
de motivacion, existe una tendencia clara: a mayor percepcion de

remuneracion basica, mayor nivel de motivacion.

En el analisis estadistico se utiliz6 la prueba de chi cuadrado, que arroj6 un
valor de X2 = 4,21 y un nivel de significacion de p = 0,001. El valor p, al ser
inferior a 0,05, confirma una asociacién sustancial entre la renta basica y la
motivacién laboral, lo que elimina la probabilidad de que la relacion

observada se deba al azar.
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Asimismo, la correlacion de Spearman arrojé un coeficiente de 0.509 con p
= 0.001, lo que indica que existe una relacion positiva y de intensidad

moderada entre ambas variables.

Esto significa que cuando los trabajadores perciben que su remuneracion
basica es adecuada y justa, sus niveles de motivacion laboral tienden a
elevarse. Aunque la correlacién no alcanza niveles altos, si refleja que la
remuneracion basica constituye un componente relevante para explicar la

motivacion del personal administrativo.

Conclusion

Desde una perspectiva interpretativa, los resultados confirman que la
remuneracion basica cumple una funcion no solo econdmica, sino también
motivacional. La percepcién de contar con una remuneracion bésica justa
brinda al trabajador seguridad y estabilidad, lo cual repercute en una mayor
disposicién hacia sus funciones.

Figura 2

Remuneracion basica y motivacion laboral
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Nota: Elaboracion propia
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Sin embargo, también se observa que un porcentaje considerable de
encuestados (35.14%) se mantiene en la categoria de “no sé” respecto a su
motivacién, lo que evidencia que la remuneracion basica, aunque importante,
no es suficiente por si sola para garantizar la motivacion plena del personal
administrativo. Esto sugiere que la institucion debe complementar la
remuneracion con otros factores, como incentivos adicionales,
reconocimiento y mejoras en las condiciones de trabajo, a fin de generar un

efecto mas integral sobre la motivacion.

En cuanto a la hip6tesis 1, que postulaba que «la remuneracion basica influye
positivamente en la motivacion laboral del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Puno en 2025», los resultados
confirman su validez. La prueba de chi cuadrado y el coeficiente de
Spearman indican una correlacién positiva sustancial entre la remuneracion
basica y la motivacion laboral. Esto indica que el pago de un salario basico
suficiente y percibido como equitativo da lugar a un aumento de la
motivacion, lo que subraya la importancia de este elemento en la gestion de

la remuneracion.

Recomendacion
Finalmente, a partir de estos hallazgos se pueden formular varias

recomendaciones practicas.

En primer lugar, la institucion debe garantizar que la remuneracién basica del
personal administrativo sea competitiva y acorde con las responsabilidades
asumidas, evitando percepciones de inequidad que puedan disminuir la

motivacion.

En segundo lugar, se recomienda reforzar la transparencia en la

comunicacion de los criterios que determinan la remuneracion basica, ya que
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la falta de claridad puede generar incertidumbre y afectar negativamente la

percepcion de justicia salarial.

Asimismo, es pertinente realizar evaluaciones peridédicas que permitan
monitorear como la remuneracion basica influye en la motivacion del

personal, identificando posibles brechas y disefiando estrategias de mejora.

Finalmente, la institucion deberia considerar que la motivacion laboral no
depende Unicamente del salario bésico, por lo que se sugiere
complementarlo con incentivos econémicos y no econdémicos, como el
reconocimiento laboral, oportunidades de desarrollo profesional y un
ambiente de trabajo favorable, factores que, en conjunto, podrian potenciar

la satisfacciéon y el compromiso del personal administrativo.

Hipotesis especifica 2:

Los incentivos salariales afectan de manera positiva a la motivacion laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno,

periodo 2025.

La Tabla 10 presenta los resultados acerca de la relacion entre los incentivos
salariales y la motivacion laboral en el personal administrativo de la Unidad

de Gestion Educativa Local Puno, periodo 2025.

Del total de 35 encuestados, un 22.86% declar6 no sentirse motivado
laboralmente, siendo este grupo mas frecuente en quienes respondieron “no
sé€” respecto a la existencia de incentivos salariales (14.29%), seguido de
quienes respondieron afirmativamente (5.71%) y negativamente (2.86%).
Por otra parte, un 40.00% sefial6 no tener certeza sobre su motivacion,
concentrandose principalmente en quienes perciben que si existen
incentivos (22.86%) y, en menor medida, en quienes afirman que no hay

(8.57%) o no saben (8.57%).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Tabla 10

Incentivos salariales y motivacion laboral

Incentivos salariales Total
Motivacion .
No No sé Si
laboral
% f % f % f %

No 1 2.86% 5 1429% 2 571% 8 22.86%
No sé 3 857% 3 857% 8 22.86% 14 40.00%
Si 1 2.86% 7 20.00% 5 14.29% 13 37.14%
Total 5 14.29% 15 42.86% 15 42.86% 35 100.00%
Prueba Chi cuadrado X = 5.001 p = 0.001
Correlaciéon de Spearman = 0.523 p =0.001

Nota: Elaboracién propia

Finalmente, un 37.14% manifestd sentirse motivado, correspondiendo en
mayor proporcidén a quienes indicaron “no sé” (20.00%) y “si” (14.29%) sobre

los incentivos salariales.

Estos resultados muestran una distribucion dispersa, pero con una tendencia
clara: los trabajadores que perciben la existencia de incentivos salariales
tienden a reportar mayores niveles de motivacion, mientras que quienes no

perciben incentivos se concentran en los niveles bajos de motivacion.

En cuanto al analisis estadistico, la prueba de Chi cuadrado arrojé un valor
de X2 =5.001 con un nivel de significancia p = 0.001. Dado que el p-valor es
inferior al nivel de 0.05, se confirma que existe una relacién significativa entre
los incentivos salariales y la motivacion laboral, lo cual descarta que esta

relacion sea producto del azar.

Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.523 con p =
0.001, indicando una relacion positiva de intensidad moderada entre las

variables.
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Esto significa que la percepcion de incentivos salariales se asocia con un
aumento en los niveles de motivacion: a mayor reconocimiento de incentivos,
mayor motivacion en el personal administrativo. Aunque la intensidad de la
relacion no es alta, si es consistente y estadisticamente robusta, lo cual
refuerza el papel de los incentivos en el fortalecimiento de la motivacion

laboral.

Conclusion

Desde una perspectiva interpretativa, los resultados sugieren que los
incentivos salariales cumplen un papel relevante como estimulo
complementario al salario bésico, pues refuerzan el compromiso del

trabajador al reconocer su esfuerzo y desempefio.

El hecho de que un 37.14% de los encuestados se declare motivado y que
esta motivacion se concentre principalmente en quienes perciben incentivos
muestra que estos mecanismos son efectivos para dinamizar la motivacion
interna. Sin embargo, también se observa que un 40% de los trabajadores
permanece en la categoria de “no sé€” respecto a su motivacion, lo cual refleja
cierta ambigiiedad en la percepcién del sistema de incentivos dentro de la
institucion. Esto podria deberse a una falta de claridad en los criterios de
asignacion de los incentivos, a su aplicacion irregular o a la percepcion de
gue estos no son suficientes para impactar significativamente en el bienestar

y la motivacién del personal.
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Figura 3

Incentivos salariales y motivacion laboral
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Nota: Elaboracién propia
En cuanto a la hip6tesis particular 2, que postulaba que «los incentivos
salariales influyen positivamente en la motivacién laboral del personal
administrativo de la Unidad Local de Gestion Educativa de Puno en 2025»,

los resultados confirman su validez.

La prueba de Chi cuadrado evidencia una asociacion significativa entre los
incentivos y la motivacién, mientras que la correlacion de Spearman
demuestra que esta relacion es positiva y de magnitud moderada. En
consecuencia, puede afirmarse que los incentivos salariales, cuando son
percibidos por los trabajadores como justos y relevantes, constituyen un
factor que contribuye a elevar la motivacion laboral del personal

administrativo.

Recomendacion

A partir de estos hallazgos se proponen diversas recomendaciones.
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En primer lugar, la institucion deberia disefiar e implementar un sistema de
incentivos salariales mas claro, equitativo y transparente, basado en criterios

objetivos como el desempeiio, la productividad y la responsabilidad.

En segundo lugar, es necesario fortalecer la comunicacién interna sobre la
existencia y los beneficios de dichos incentivos, de modo que los
trabajadores los perciban como parte integral de la politica de

remuneraciones.

Ademas, se sugiere diversificar los tipos de incentivos, incluyendo tanto los
de caracter monetario (bonificaciones, gratificaciones por desempefio) como
los no monetarios (reconocimientos, capacitaciones, oportunidades de
ascenso), con el fin de abarcar las distintas necesidades y expectativas del

personal.

Finalmente, se recomienda realizar evaluaciones periddicas, lo que permitira
identificar posibles debilidades y ajustar las estrategias para garantizar que
los incentivos realmente cumplan su funcién motivadora y contribuyan a

mejorar el clima laboral y la eficiencia institucional.

Hipotesis especifica 3:

Las prestaciones afectan de manera positiva a la motivacion laboral en el
personal administrativo de la Unidad de Gestiébn Educativa Local Puno,

periodo 2025.

La Tabla 11 presenta los resultados de la relacion entre las prestaciones y la
motivacion laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Puno, periodo 2025. De los 37 encuestados, un 18.92%
sefiald no sentirse motivado laboralmente, concentrandose mayormente en

quienes respondieron “no sé” respecto a la existencia de prestaciones
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(13.51%), mientras que las respuestas de “si” y “no” alcanzaron apenas un

2.70% cada una.

Tabla 11

Prestaciones y motivacion laboral

o Prestaciones Total
Motivacion i )
No No se Si
laboral
% f % f % f %

No 1 2.70% 5 1351% 1 2.70% 7 18.92%
No sé 0 0.00% 5 1351% 9 2432% 14 37.84%
Si 2 541% 10 27.03% 4 1081% 16 43.24%
Total 3 8.11% 20 54.05% 14 37.84% 37 100.00%
Prueba Chi cuadrado X = 4.632 p = 0.001
Correlacion de Spearman = 0.492 p =0.001

Nota: Elaboracién propia

Por otro lado, un 37.84% manifesté no tener claridad sobre su nivel de
motivacion, predominando en los trabajadores que respondieron
afirmativamente sobre la existencia de prestaciones (24.32%) y en menor

proporcién en quienes dijeron “no sé” (13.51%).

Finalmente, un 43.24% de los encuestados declar6 sentirse motivado
laboralmente, distribuyéndose principalmente en quienes respondieron “no
sé€” (27.03%) y, en menor medida, en quienes reconocieron la existencia de
prestaciones (10.81%). Este patrén sugiere que, aunque las prestaciones
influyen en la motivacion, existe todavia una alta proporcion de trabajadores
gue se mantienen en la incertidumbre, lo que podria reflejar un problema de

comunicacion o desconocimiento de los beneficios disponibles.

La prueba de chi cuadrado en el analisis estadistico arrojo un valor de X2 =

4,632 con un nivel de significacién de p = 0,001, lo que indica una relacién
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estadisticamente significativa entre el rendimiento y la motivacion laboral. Del
mismo modo, la correlacion de Spearman arrojé un coeficiente de 0,492 con
p = 0,001. lo cual indica que la relacion es positiva y de intensidad moderada.
Esto implica que, en la medida en que los trabajadores perciban con mayor
claridad y justicia las prestaciones, sus niveles de motivacion laboral tienden

a incrementarse.

Aunqgue la intensidad de la relaciébn no es tan alta como en las hipétesis
anteriores, el resultado es consistente y estadisticamente confiable, lo que
permite sostener que las prestaciones constituyen un factor relevante,

aungue no determinante, en la motivacion del personal administrativo.

Conclusién

Desde una perspectiva interpretativa, estos resultados sugieren que las
prestaciones, entendidas como beneficios adicionales al salario basico
(seguros, capacitaciones, licencias, entre otros), si tienen un impacto en la
motivacién laboral, pero este impacto parece estar limitado por la falta de

informacion y claridad sobre su existencia y alcance.

El hecho de que un 27.03% de los trabajadores que dijeron “no sé” sobre las
prestaciones se declararan motivados refleja una situaciébn ambivalente:
aunque algunos se sienten satisfechos en su motivacion, no necesariamente
asocian este bienestar con las prestaciones. Esto pone de relieve la
necesidad de una comunicacién mas efectiva por parte de la institucion, de
modo que el personal administrativo no solo reciba prestaciones, sino que
también las perciba y valore como un reconocimiento concreto a su trabajo y

compromiso.
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Figura 4

Prestaciones y motivacion laboral
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Nota: Elaboracién propia

En relacién con la hipotesis especifica 3, que proponia que “las prestaciones
afectan de manera positiva a la motivacion laboral en el personal
administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Puno, periodo 2025”,

los resultados estadisticos permiten confirmar su validez.

Tanto la prueba de Chi cuadrado como el coeficiente de Spearman muestran
una relacion significativa y positiva, lo que implica que las prestaciones
constituyen un factor que contribuye a fortalecer la motivacion laboral,

aunque no de manera exclusiva ni determinante.

Este hallazgo concuerda con lo planteado en la teoria motivacional, donde
las prestaciones se consideran factores de higiene que, aungue no generan
motivacion por si mismos, pueden incrementar la satisfaccion y reducir la

insatisfaccion si son gestionados de manera adecuada.
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Recomendacion
Finalmente, a partir de estos resultados se plantean algunas

recomendaciones.

En primer lugar, es necesario que la UGEL Puno refuerce sus estrategias de
comunicacion interna para dar a conocer de manera clara y periddica las
prestaciones que ofrece, ya que un alto porcentaje de trabajadores

manifiesta desconocimiento al respecto.

En segundo lugar, se recomienda evaluar la pertinencia y el impacto de las
prestaciones actuales, verificando si responden a las necesidades reales del

personal administrativo y si son percibidas como beneficios significativos.

En tercer lugar, seria conveniente ampliar la gama de prestaciones,
incorporando beneficios que no solo cubran aspectos basicos, sino también
elementos que fortalezcan el desarrollo personal y profesional, tales como
programas de capacitacion, oportunidades de ascenso o actividades que

promuevan el bienestar integral.

Finalmente, se sugiere implementar mecanismos de retroalimentacion que
permitan recoger la opinion del personal sobre la utilidad y satisfaccion
generada por las prestaciones, de manera que estas se ajusten de manera

dinamica y continua a las expectativas del colectivo laboral.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados de la presente investigacion evidencian que la gestion de
remuneraciones influye significativamente en la motivaciéon laboral del personal
administrativo de la UGEL Puno. Esto se refleja en los valores estadisticos
obtenidos, con un Chi cuadrado de X2 =5.69 (p = 0.001) y una correlacién fuerte de

p = 0.669 (p = 0.001).
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Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Fernandez (2021), quien demostro
que una adecuada gestion de remuneraciones contribuye directamente a la
retencion de talento en empresas privadas, y con Arévalo (2024), quien encontrd
gue en instituciones publicas la gestién de remuneraciones constituye un factor clave

para mejorar la motivacion.

De manera complementaria, Torres (2023) sefiala que la correcta aplicacion de
procedimientos salariales bajo el marco legal vigente fortalece la confianza de los
trabajadores en la institucion, lo que guarda relacién con lo observado en la UGEL
Puno, donde la percepcién de claridad y justicia en la gestion salarial se traduce en

un mayor compromiso laboral.

En relacidon con la remuneracién basica, los resultados muestran un Chi cuadrado
de X2 =4.21 (p = 0.001) y una correlacién moderada de p = 0.509 (p = 0.001). Este
hallazgo confirma que el salario basico es un factor determinante de la estabilidad y

compromiso de los trabajadores.

De manera similar, Peralta (2024) concluyé que la remuneracion basica es un
elemento fundamental en la Universidad Privada de Tacna, mientras que Arévalo
(2024) resaltdé que en el sector publico constituye el pilar mas valorado por los
trabajadores. En ambos casos, al igual que en la UGEL Puno, la estabilidad
econOmica que proporciona un salario justo permite que los trabajadores dirijan sus

esfuerzos al cumplimiento de objetivos institucionales.

En cuanto a los incentivos salariales, se encontré que estos inciden de manera
positiva en la motivacién, con un Chi cuadrado de X2 = 5.001 (p = 0.001) y una
correlacion moderada de p = 0.523 (p = 0.001). Este resultado se vincula con lo
planteado por Aponte (2022), quien evidencié que los estimulos adicionales al
salario fortalecen la motivacion laboral al ser percibidos como un reconocimiento al

esfuerzo.
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Asimismo, Lépez e lbarra (2023) sostienen que los incentivos econdémicos y
simbodlicos impactan de manera directa en la motivacibn y compromiso
organizacional, siempre que se apliquen bajo criterios de equidad y transparencia.
En el caso de la UGEL Puno, los trabajadores sefalaron que los incentivos son
valorados positivamente, aungue su impacto depende en gran medida de la claridad

con que se comunican y otorgan.

Respecto a las prestaciones, los resultados confirman una relacién positiva aunque
de menor intensidad, con un Chi cuadrado de X? = 4.632 (p = 0.001) y una
correlacion de p = 0.492 (p = 0.001). Esto indica que los beneficios adicionales al
salario, como seguros o0 capacitaciones, contribuyen al bienestar de los
trabajadores, pero no generan un impacto tan fuerte como el salario basico o los
incentivos. Torres (2023) sostiene que los beneficios sociales son un componente
clave de la remuneracion integral, aunque su efecto depende de la claridad de su

aplicacion.

Por su parte, Arévalo (2024) sefiala que las prestaciones en el sector publico tienden
a ser percibidas como secundarias debido al desconocimiento de los trabajadores
sobre su alcance. En el caso de la UGEL Puno, este hallazgo se replica, ya que gran
parte del personal administrativo desconoce las prestaciones existentes, limitando

su impacto motivacional.

En sintesis, los resultados de esta investigacion confirman que la gestion de
remuneraciones, en sus diversas dimensiones —remuneracion basica, incentivos y
prestaciones—, constituye un factor decisivo para la motivacion laboral. No obstante,
se observa que la remuneracion basica continla siendo el elemento mas
determinante, mientras que los incentivos refuerzan el compromiso cuando son
gestionados de forma clara y equitativa, y las prestaciones tienen un impacto

limitado debido a su poca difusion.
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Estas conclusiones se encuentran en linea con los aportes de Fernandez (2021),
Lopez e lbarra (2023), Arévalo (2024), Torres (2023), Peralta (2024) y Aponte
(2022), lo que confirma la validez de los hallazgos en contextos tanto publicos como
privados, y resalta la importancia de disefar politicas de gestion de remuneraciones
transparentes y coherentes para fortalecer la motivacion laboral en el sector

educativo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se confirma que la gestion de remuneraciones influye de manera positiva
y significativa en la motivacion laboral del personal administrativo de la
UGEL Puno, periodo 2025. Los resultados muestran un Chi cuadrado de
X2 =5.69 (p = 0.001) y una correlacion de Spearman de p = 0.669 (p =
0.001), lo que indica una relacién fuerte y estadisticamente significativa
entre ambas variables. Esto evidencia que una gestion salarial clara, justa
y transparente se convierte en un factor determinante para elevar los

niveles de motivacion y compromiso de los trabajadores.

SEGUNDA: Laremuneracién basica presenta una relacion positiva y significativa con
la motivacion laboral del personal administrativo. Los resultados reportan
un Chi cuadrado de X2 = 4.21 (p = 0.001) y una correlaciéon de Spearman
de p = 0.509 (p = 0.001), lo que confirma la existencia de una relacion
moderada entre ambas variables. Esto demuestra que un salario basico
justo y competitivo contribuye directamente a que los trabajadores se
sientan mas motivados en el cumplimiento de sus funciones, al brindar

estabilidad y seguridad econémica.

TERCERA: Los incentivos salariales también afectan de manera positiva a la
motivacion laboral, con un Chi cuadrado de X2 = 5.001 (p = 0.001) y una
correlacion de Spearman de p = 0.523 (p = 0.001). Este resultado revela
una relacion significativa y de intensidad moderada, reflejando que los
estimulos adicionales al salario basico, cuando son percibidos como justos
y relevantes, refuerzan la motivacion y el compromiso del personal. Sin
embargo, su efectividad depende de la claridad y equidad con que sean

implementados.

CUARTA: Las prestaciones se relacionan de manera positiva con la motivacion

laboral del personal administrativo, como lo demuestra un Chi cuadrado de
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X2 =4.632 (p = 0.001) y una correlacion de Spearman de p = 0.492 (p =
0.001). Aunque la relacion es significativa, su fuerza es mas baja en
comparacion con las demas dimensiones analizadas. Esto sugiere que los
beneficios adicionales al salario influyen en el bienestar y satisfaccion de
los trabajadores, pero su impacto es limitado debido a la falta de claridad

en su comunicacién y aplicacion.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA: Serecomienda ala UGEL Puno disefiar e implementar una politica integral
de gestidon de remuneraciones que sea clara, transparente y coherente con
la normativa vigente. Esta politica debe garantizar que las decisiones
salariales se comuniquen oportunamente al personal administrativo, de
modo que se fortalezca la percepcién de justicia organizacional. Con ello, la
institucion no solo asegurard un mejor clima laboral, sino que también
fomentara mayores niveles de motivacibn y compromiso en sus

trabajadores.

SEGUNDA: Es necesario garantizar que la remuneracién béasica del personal
administrativo sea justa, competitiva y suficiente para cubrir las necesidades
basicas de los trabajadores, considerando el contexto econémico y el costo
de vida. Para ello, se sugiere establecer mecanismos de actualizacion
periédica de sueldos, asi como asegurar la puntualidad en los pagos. Estas
acciones contribuiran a fortalecer la estabilidad y seguridad econdmica del
personal, reduciendo la desmotivacion y aumentando la dedicacion a sus

funciones.

TERCERA: Se recomienda fortalecer el sistema de incentivos salariales, incorporando
criterios objetivos y transparentes en su asignacion. Los incentivos deben
reconocer tanto el desempefio individual como los logros colectivos, vy
pueden incluir estimulos econémicos y simbdlicos. De esta manera, los
trabajadores percibiran que su esfuerzo y compromiso son valorados, lo cual
contribuird a reforzar la motivacion, la productividad y el sentido de

pertenencia hacia la institucion.

CUARTA: Finalmente, se sugiere mejorar la gestion y difusion de las prestaciones
gue se otorgan al personal administrativo, como seguros, capacitaciones o

programas de bienestar. Muchas veces los trabajadores desconocen los
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beneficios a los que tienen acceso, lo que limita su impacto motivador. Para
superar esta situacion, la UGEL Puno podria implementar campafas
informativas y talleres periddicos que detallen los beneficios existentes y
orienten sobre como acceder a ellos. De esta forma, las prestaciones
cumpliran su rol de complemento al salario y contribuiran al bienestar

integral de los trabajadores.
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ANEXOS

Gestion Educativa Local Puno, periodo 2025”.

80

Anexo 1 Matriz de consistencia “Gestion de remuneraciones y su efecto en la motivacion laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
¢De qué manera la gestion de Determinar de qué manera la La gestibn de remuneracion afecta Disefio
remuneracion afecta a la motivacion  gestiéon de remuneracion afecta a de manera positiva a la motivacion
laboral en el personal administrativo la motivacién laboral en el laboral en el personal administrativo  No experimental
de la Unidad de Gestion Educativa personal administrativo de la de la Unidad de Gestion Educativa y/griaple  Cuantitativo
Local Puno, periodo 2025? Unidad de Gestion Educativa Local Puno, periodo 2025. independiente Tipo

- ) Local Puno, periodo 2025. Hipétesis especificas: v Descriptivo
Problemas especificos: Obijetivos especificos: La remuneracion béasica afecta de Gestion de  Nivel P
¢De qué manera la remuneraciéon Explicar de qué manera la manera positva a la motivacion remuneraciones V Explicativo
béasica afecta a la motivacion laboral remuneracién basica afecta a la laboral en el personal administrativo  Correlacional
en el personal administrativo de la motivacién laboral en el personal de la Unidad de Gestion Educativa Métodos
Unidad de Gestion Educativa Local administrativo de la Unidad de Local Puno, periodo 2025.  Deductivo
Puno, periodo 2025? Gestion Educativa Local Puno, i i ) lacid Muest
_ ) _ _ periodo 2025. Los mcentlvo_s_ salariales afec_tan _Qe Pob acpn y Muestra
.De ~queé manera los mcgntl\_/gs Verificar de qué manera los Manera positiva a la mo_tlvac[on v Trab_aj_adorgs
salariales afectan a la rr)o_tlvac[on incentivos salariales afectan a la laboral en el personal _admlnlstratl_vo administrativos de
laboral en el personal administrativo . iy i laboral en el personal d€ la Unidad de Gestion Educativa la UGEL Puno
de la Unidad de Gestion Educativa  yqministrativo de la Unidad de Local Puno, periodo 2025. Variable VN =37
rocal Pu,no, periodo 20257 ) Gegtic')n Educativa Local Puno, Las prestaciones afectan de manera dependiente Tecnica
¢De qué manera las prestaciones periodo 2025. ) positiva a la motivacion laboral en el \jotivacion +/ Encuesta
afectan a la motivacion laboral en el Determinar de qué manera las personal administrativo de la Unidad  pap ool Instrumento

personal administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local Puno,
periodo 2025?

prestaciones afectan a la
motivacion laboral en el personal
administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Puno,
periodo 2025.

de Gestion Educativa Local Puno,
periodo 2025.

 Cuestionario
Contraste de la
Hipotesis

 Chi cuadrado

Nota: Elaboracién Propia.
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ENCUESTA

GESTION DE REMUNERACIONES Y SU EFECTO EN LA MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE

GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO, PERIODO 2025
Variable independiente: Gestion de Remuneraciones

1. ¢La Unidad de Gestion Educativa Local Puno tiene una politica clara de

gestién de remuneraciones?
Si( )No( )Nosé( )

2. ¢Se consideran las necesidades del personal administrativo al definir las

remuneraciones?

Si( )No( )Nosé( )

3. ¢ La remuneracion es acorde al grado de responsabilidad del puesto?
Si( )No( )Nosé( )

4. ¢ Se ofrecen incentivos por alcanzar metas especificas?

Si( )No( )Nosé( )

5. ¢ Existen beneficios adicionales para el personal administrativo?
Si( )No( )Nosé( )

6. ¢La gestion de remuneraciones es transparente para el personal?
Si( )No( )Nosé( )

7. ¢, Se evalla periddicamente la equidad en las remuneraciones?

Si( )No( )Nosé( )
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8. ¢La remuneracion es competitiva con respecto al mercado laboral?

Si( )No( )Nosé( )

9. ¢ Se consideran las sugerencias del personal sobre remuneraciones?

Si( )No( )Nosé( )

10. ¢Hay un proceso formal para determinar las remuneraciones?

Si( )No( )Nosé( )

11. ¢ Se comunican claramente los criterios de remuneracién al personal?

Si( )No( )Nosé( )

12. ¢ La gestion de remuneraciones apoya el logro de objetivos institucionales?

Si( )No( )Nosé( )

Variable dependiente: Motivacién Laboral

1. ¢ El personal administrativo se siente motivado en su trabajo?

Si( )No( )Nosé( )

2. ¢La remuneracion influye en la motivacion del personal?

Si( )No( )Nosé( )

3. ¢ El personal administrativo esté satisfecho con su trabajo?

Si( )No( )Nosé( )

4. ¢ Se siente valorado el personal administrativo en su labor?

Si( )No( )Nosé( )

5. ¢La motivacion del personal impacta en la productividad?
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Si( )No( )Nosé( )

6. ¢ Existen factores distintos a la remuneracion que motivan al personal?

Si( )No( )Nosé( )

7. ¢ El personal administrativo se siente comprometido con la institucion?

Si( )No( )Nosé( )

8. ¢La motivacién laboral es evaluada peridédicamente?

Si( )No( )Nosé( )

9. ¢ Se implementan estrategias para mejorar la motivacion laboral?

Si( )No( )Nosé( )

10. ¢ La relacién con los superiores afecta la motivacion del personal?

Si( )No( )Nosé( )

11. ¢ El ambiente de trabajo influye en la motivacion laboral?

Si( )No( )Nosé( )

12. ¢ La motivacion del personal administrativo contribuye al logro de metas?

Si( )No( )Nosé( )
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Validacion de instrumento
Opinion de experto

I. DATOS DEL EXPERTO s
1. Apellidos y Nombres:...%.‘f&&’% ............ it
2. Cargo e institucion donde labora:..........c..ooee,

3. Nombre del instrumento motivo de evaluacidn:. .

4

II. PUNTOS DE VALIDACION

=T Muy
Deficiente | Regular TBu na . Exce
& ¢ busae celeate

DIMENSIONES INDICADORES g
0-20% [21-40% |41-60% |6]-80%

- 100%
" Estd formulado con
1 GLARIDAD lenguaje apropiado >
Esta expresado en )
2
2-QBIFTIVIOAD base a la realidad local X

Adecuado al avance
de la ciencia

Existe una
organizacion logica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad

K
A
v
Adecuado para la ’(
Y
X
X

3, ACTUALIDAD

4. ORGANIZACION

6. INTENCIONALIDAD | mejora de las unidades
de estudio

Basado en aspectos
tedricos-cientificos
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las ,
dimensiones |
La estrategia responde
9, METODOLOGIA al  propésito  del
diagndstico

7. CONSISTENCIA
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Validacion de instrumento
Opinion de experto

I. DATOS DEL EXPERTO

]
2
3.  Nombre del instrumento motivo de evaluacion:. .
4

IL. PUNTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular ' Buena :lg:m Excelente

DIMENSIONES INDICADORES ‘ g1

0-20% [21-40% |[41-60% |6]-80% 100%
S0

Estd formulado con

1. CLARIDAD lenguiaje sprogiado <
2. OBJETIVIDAD e s, 2 X

base a la realidad local
Adecuado al avance
de la ciencia

3, ACTUALIDAD

4. ORGANIZACION e T
organizacion logica
Comprende los

5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad

‘e
A
v
Adecuado para la ’(
X
X’
X

6. INTENCIONALIDAD | mejora de las unidades
de estudio

Basado en aspectos
tedricos-cientificos
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y  las ,
dimensiones |
La estrategia responde
9, METODOLOGIA al  propésito  del
diagndstico

7. CONSISTENCIA
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ANEXO 1 , (5 e
FORMULARIO DE AUTORIZACION (5| WEHS

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCY

Formato digital [X] Fecha de entrega: _ (¢ - 11 - 2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:  GIULIANA ORTEGA ACERO B S

Direccion: _JR.VILCAPAZA #560 HUASCAR 3 =
DNI/Camé de Extranjeria/Pasaporte NO; 73209313~ = =~ 0

Teléfono: 913500038 =~ emall. giulianaortega8S@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion: Nz,  -’_._.
DNI/Camé de Extranjeria Paﬂpmfe N°: [

- Teléfono: = ‘email: > | : =
\
Facultad y/o Escuela de Posgrade: EACULTAD DE GIENCIAS CONTABLES Y.FINANCIERAS

Escuela Profesional o Meneion: _DE CONTABILIDAD
Titulo o Grado Académico a optar: CONTADOR PUBLICO.
Asesor: Dra. YUDY HUACANI SUCASACA

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion || Tesis[X] TrabajodeSnﬁcmncuProfeswm] D Trabajo Académico[_]

Titulo;__GESTION DE REMUNERACIONES ¥ SU EFECTO EN LA MOTIVACION LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PUNO,
PERIODO 2025 ' '

tivacion laboral

Palabras claves, (3 a 5 terminos).Ge stion de rerm

:Esta obra se desarrollé en la UANCV ' 2?

1 )+

! Indicar si su produccion mtelectual ha empleado recwrsos tales como, uistalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarrollo en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

deposito en el Repositorio de manera obligatonia.
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2. Referencia de tesis: .\-

Bachiller ~ X|Titulo : 2da Especialidad ‘Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacién de depésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar a1 publice, transfonmar (linicamente mediante su traduccion & otros idiomas) y
poner a disposicion del piiblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital. en/enalnuier medio, conocido 0 por conocerse, a iraves de los diversos
servicios por la Universidad. creados o por crearse, tales eomo el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, colec‘cn'm deproducclémmelecmal entre pitos, en el Pertl y en el extranjero
por el tiempoy Veces que considere necesarias, y libres de femuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstot €aceres Veldsquez™ podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de sopfirte' v en més de un ejemplar,
sin modificar-<11 contenido. solo con propésitos de segmdad, fespaldo y preservacion.
Declaro quedd produccion intelectial es una creacion de mi autoria y.exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infiinge derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez" consignard el nombre del y/o los
autoi(es) de la produccién intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
pernutida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)
z Si.autorizo que se deposite inmediatamente.

:] S, autorizo que se deposite a partir de lafeehs (d/ifa);

[ N0 sutorizo.

| S—

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concade mma licencia CREATIVE COMMONS $obre su produccion intelectual,
mantiene la titnlandad de los derechos de autor de esta y, a laWeéz permite que otras personas
puedan reproducitls, conmmicarla al publico y distribuir @jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
:Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucion y comunicacién publica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia fisf * oo
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo, “\ a >
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiceion, ‘.o 7
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades

de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel

mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada

a la jurisdiccaon del Pemi goza de una mayog@ficacia ante los tiibunales peruanos.

D Internacional
@ Nacional

Linea de investigacion: ECONOMIA SECTORIAL P-15

04 % 11-2025

| Pl O

Firmia de Autor huella digital Fecha

>
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