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RESUMEN

La intencion de esta indagacion fue establecer la relacion entre remuneracion y
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Benitez, estado Sucre. La investigacion fue de tipo descriptivo—
correlacional circunscrita en un disefio no experimental, transversal y de campo. La
poblacion estuvo constituida por 120 empleados administrativos, siendo considerados
como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para ejercer la
busqueda se manejé como instrumento de medicién un (1) cuestionario, cada uno con
30 items, respectivamente, con opciones de escala tipo Lickert y categorias de
respuestas, muy baja, baja, medianamente baja, medianamente alta, alta y muy alta.
Fue validado por tres (03) expertas y sometida a la prueba de Alpha de Cronbach para
obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.992, demostrando que la herramienta
es altamente confiable. Por consiguiente, se ejecutd el anélisis y presentacion de los
resultados, automatizando las medias aritméticas, desviacion estandar, frecuencias y
porcentajes. Para la correlacion se seleccioné el coeficiente de Pearson, obteniendo
un valor de uno (+1) lo cual indica una relacion muy alta y estadisticamente
significativa entre las dos (2) variables.

Esto, proyecta que en la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado
Sucre, existe una correlacion positiva perfecta, alto nivel de dependencia entre la
remuneracion y satisfaccion laboral, cuando una de ellas aumenta, la otra igualmente
lo hace en idéntica proporcion. También, se observo que si aumenta la equidad
remunerativa interna, se acrecienta el paralelismo de los factores intrinsecos en la
misma medida. Igual sucede, con las dimensiones competitividad remunerativa
externa y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, las cuales sus resultados
se extienden de forma pareja formando una analogia lineal.

Palabras claves: Remuneracion, Satisfaccién laboral.
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SUMMARY

The intention of this investigation was to establish the relation between remuneration
and satisfaction in the work of the administrative staff of the Bolivarian City Hall of the
Municipality of Benitez, state of Sucre. The research was descriptive-correlational type
circumscribed in a non-experimental, transverse and field design. The population was
constituted by 120 administrative employees, being considered like sample its totality. The
technique used was the survey and a questionnaire was used as a measurement instrument,
each with 30 items, respectively, with Lickert scale options and response categories, very
low, low, medium low, medium high, high and very high. It was validated by three (03)
experts and subjected to the Cronbach Alpha test for reliability, whose result was 0.992,
proving that the tool is highly reliable. As a result, we performed the analysis and
presentation of the results, automating the arithmetic means, the standard deviation, the
frequencies and the percentages. For the correlation, the Pearson coefficient was selected,
obtaining a value of one (+1) indicating a very high and statistically significant relationship
between the two (2) variables.

This shows that there is a perfect positive correlation in the Bolivarian municipality
of Benitez municipality, in the state of Sucre, where there is a high degree of dependence
between remuneration and job satisfaction, when one of them increases and another equally
in the same proportion. It was also observed that if internal remunerative capital increases the
parallelism of intrinsic factors increases to the same extent. The same is true of remunerative
external competitiveness and the extrinsic factors of job satisfaction, whose results extend
evenly, forming a linear analogy.

Keywords: Remuneration, Work satisfaction.
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INTRODUCCION

Las organizaciones constituyen la médula espinal para el desarrollo de una
nacion. A cada paso, estan rodeadas de fluctuaciones e incertidumbres definidas por
aspectos sociales, gubernamentales, monetarios, legales, cientificos y tecnoldgicos.
Por ello, tienen que aprender a resolver sus contrariedades de ajuste externo y de
integracion interna. Por consiguiente, el hecho de estimular a los empleados a
efectuar sus funciones en forma optima, representa una ventaja competitiva en cuanto

a la disminucion de costos y de tiempo.

En atencion a lo anterior, las remuneraciones equitativas y justas pueden ser
capaces de incentivar y despertar el entusiasmo de las personas en el ejercicio de sus
actividades. Estas retribuciones, permiten el sustento del empleado y su familia en
cuanto a su comida, vestimenta, lugar de habitacion, atencion médica, medicinas,
estudios, recreacion y otros considerados necesarios para la vida adecuada del ser

humano.

Asi mismo, la satisfaccién laboral constituye una fortaleza fundamental para
la constitucion de una fuerza de trabajo entusiasta y fructifera. Por ello, los gerentes
generales y de gestion de recursos humanos han manifestado gran interés en ésta
variable, debido a los cambios producidos en la sociedad y preocupados por la
armonia del personal en los diferentes procesos de trabajo y la incorporacién de las

nuevas tecnologias.

En tal sentido, el objetivo fundamental de esta obra es establecer la relacion

entre la remuneracion y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la



Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre (2017). Esto, tiene gran
importancia porque al armonizar la remuneracion y la satisfaccion de su personal
administrativo, posibilita una opcion para hacer las observaciones oportunas para
apreciar una distribucién remunerativa equitativa y justa. Asi, verificar si se pueden

aumentar los niveles de complacencia de los empleados con su trabajo.

Cabe considerar, el estudio se enmarca metodolégicamente dentro de una
investigacion de carécter correlacional y el andlisis estadistico se desarrolla a través
de los célculos del coeficiente de Pearson, en relacion con las ideas de Fontaines
(2012) y Balestrini (2012). Desde el punto de vista estructural, éste proyecto se

fragmenta en cuatro capitulos, los cuales son los siguientes:

En el primer capitulo, se presenta el planteamiento del problema, su
formulacién relacionada con la remuneracién y la satisfaccion laboral. Asi mismo, se
indica el objetivo general y los especificos, igualmente incluye la justificacion e

importancia, alcance o delimitacion de la investigacion.

El segundo capitulo, comprende el marco tedrico referencial, consideraciones
generales, antecedentes, bases teoricas, descripcién del lugar de trabajo, normativa

legal o bases legales, operacionalizacion de variables y definicion de términos.

El tercer capitulo, se refiere al marco metodolégico, indica el tipo, disefio,
nivel, poblacion y muestra de la investigacion, fuentes primarias 0 secundarias,
técnicas de recoleccion de datos de informacion, técnicas de presentacion y analisis

de resultados.



Finalmente, en el cuarto capitulo se despliegan los analisis y presentacion de
resultados de la equidad remunerativa interna, la competitividad remunerativa
externa, los factores intrinsecos, extrinsecos y la relacion existente entre las variables
remuneracion y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia del

Municipio Benitez, estado Sucre.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Este apartado, lo puntualiza Véliz (2014:18) como: “... las manifestaciones
concretas del problema, indicadores, causas, consecuencias, pronostico de lo que

puede ocurrir de no resolver la dificultad y enunciar las soluciones hipotéticas”.

Visto de esta forma, se ilustra las sintomatologias o expresiones de la
problematica, su declaracion, la intensién del proyecto, las posibles alternativas para

resolverla, la importancia, el alcance y delimitacion de la situacién a intervenir.

1.1. Planteamiento del Problema

En los seis continentes del mundo, las organizaciones, gobiernos, empleadores
y empleados participan en conjunto en la elaboracion de sus politicas de
compensacion, asi como impulsan las mejoras en los trabajos para el prevalecimiento

de las buenas costumbres.

Esto, fue uno de los anhelos de Marx (1865:4), el cual manifestaba lo

(13

siguiente: “...las dificultades relacionadas con los pagos salariales son similares en
todas las naciones; pero sus usos y costumbres son diferentes para establecer las
retribuciones”. Esta problematica, exige la comprensién y la negociacion de los

patronos, sus asalariados y la sociedad.



Sin embargo, algunos paises presentan serios problemas socioeconémicos,
segun Torres (2016:19) manifiesta lo siguiente: “... la profunda crisis econémica de
Venezuela presenta la dificultad para cubrir expectativas remunerativas de los
empleadores y a sus asalariados se les dificulta satisfacer sus necesidades

elementales”.

No obstante, las posibilidades de los empresarios y los empleados deben ser
tomadas en consideracion, tanto las carencias del individuo como la conservacion de
la fuente de trabajo. De hecho, seria injusto exigir una remuneracion tan elevada
sacrificando la buena marcha de la empresa, como tampoco seria justo que el recurso
humano esté pasando por penurias porque no tiene para pagar los gastos elementales

para subsistir en un contexto donde los productos y servicios son muy costosos

Ante tales circunstancias, comprender la remuneracion puede aperturar
caminos para aminorar las angustias de ambas partes. Sin embargo, Cope (2011: 97)
expone: “... si los empleados no se benefician remunerativamente de alguna forma
por hacer un buen trabajo, buscaran otros caminos hacia la realizacién personal”.
Esto, puede traer como resultado una actuacion demoledora y puede desplegar un
gigantesco impacto en la vida laboral de una persona y en el éxito organizacional.

Ahora bien, la remuneracion es la retribucién en dinero y los agregados en
especie estimados en capital que debe percibir el empleado del empleador por motivo

de la relacién de trabajo (Morales y Velandia, 1999).



No cabe duda, la retribucion mueve directamente al ser humano para ir a
trabajar y determina muchas veces la complacencia o disgusto con su labor. De nada
sirve, remunerar justamente a un individuo y éste siente todo lo inverso (Reyes,
2009).

Visto de esta forma, una buena distribucion remuneratoria se establece cuando
las personas pueden apreciar la justicia y la equidad. Cada vez maés, es el vital
resultado con el cual los empleados comparan sus aportes y deciden si son tratados de

manera justa y equitativa.

Ello lleva implicito, la satisfaccion laboral, la cual se puede definir como la
actitud general del individuo hacia su trabajo. Desde ese punto de vista, una persona
satisfecha con su labor se desempefia potencialmente bien y si se encuentra con bajos
niveles de contentamiento con su empleo, debe controlar sus emociones (Puchul,
2009; Shiel 2011; Bonache y Cabrera, 2002; Matis y Jackson, 2003; Werther y David,
2008).

En tal sentido, las personas tienen preferencias por los empleos que estén
acorde con sus circunstancias personales y les ofrezcan un contexto de trabajo que
facilite el aprovechamiento de sus talentos para una diversidad de funciones,
autonomia y retroalimentacion. Sin embargo, los puestos de escasos retos son un
aburrimiento, pero excesivos desafios aumenta la cantidad de agobiados y frustrados
sus labores (Porret, 2009; Robins, 2009; Pomeda, 2013).



Asi mismo, los individuos desean que las retribuciones sean razonables y
adecuadas con sus expectativas. De hecho, cuando la remuneracion les parece
equilibrada, instituida en los requerimientos del cargo, sus destrezas y el nivel de
pagos, es muy probable que optimen los niveles de complacencia con sus funciones.
También, acontece con las promociones si se consideran honestas e imparciales

tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Asi mismo, Cope (2011:133) manifiesta que las instituciones gubernamentales
“... presentan la necesidad de disminuir el déficit piblico porque existe un gasto mas
grande que los ingresos percibidos, lo que genera el igualitarismo en las

remuneraciones.

Por su parte, Strauss y Sayles (2012:50) definen al personal administrativo de

(13

la siguiente manera: “...son aquellas personas que desempefan un cargo, el cual
requiere de esfuerzo mental en la realizacion de sus actividades dentro de una

organizacion”.

En tal sentido, sus comportamientos deben alinearse a los objetivos
institucionales a través de una excelente gestion de remuneraciones, estrechamente
orientadas a la equidad remunerativa interna y la competitividad externa para

estimular la satisfaccion laboral.

Sin embargo, al focalizar la atencion sobre la institucion objeto de la

investigacion a través de entrevista informal, la Alcaldia del Municipio Benitez,



estado Sucre, se considera como una de las principales a nivel municipal en cuanto a

los ejes problematizadores que presentan los siguientes flagelos institucionales:

Primeramente, el eje equidad remunerativa interna presenta alto indice de
quejas y reclamos relacionados con la remuneracion, ya que la gran mayoria del
personal administrativo considera que no se toma en cuenta el valor referencial del
cargo. Asi, un puesto puede requerir estudios profesionales y el ocupante no los
posee; pero su pago es muy elevado. Sin embargo, otros con alta preparacion
académica realizan trabajos excesivos y la retribucion no es justa, lo que genera

descontento.

Seguidamente, en la competitividad remunerativa externa, se percibe la
carencia de investigaciones con fundamentos estadisticos sobre los valores de los
cargos mas comunes dentro de las organizaciones locales. Estos hechos, no permiten

determinar los niveles promedios del mercado laboral.

En tercer lugar, en los aspectos intrinsecos, tales como las circunstancias
personales, algunos empleados administrativos protestan solicitando formalmente
ajustes en la remuneracion porque consideran no esta en concordancia con sus logros
personales y otros estan haciendo planes para marcharse de la organizacion por la

baja posibilidad de ascenso y desarrollo profesional (Robbins, 2009).

Finalmente, en los factores extrinsecos, los relacionados con las condiciones
de trabajo, la mayoria del personal administrativo realizan sus labores en
infraestructuras que ameritan reparaciones, los equipos y mobiliarios suscitan riesgos
ergondémicos. Algunos han renunciado, otros estan haciendo planes para marcharse de

la organizacion por la baja posibilidad de estabilidad laboral, ascenso, desarrollo



profesional y bajos niveles de sueldos, los cuales son indicadores muy importantes de
la satisfaccion laboral.

1.1.1. Formulacién del Problema

De acuerdo con lo planteado, se ratifica la representacion multifacética del
abordaje de la remuneracion y la satisfaccion laboral, las cuales se interponen en
diversas situaciones y apertura la contingencia para establecer la siguiente

formulaciéon del problema.

e Cual es la relacion existente entre la remuneracion y satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre,
durante el afio 2017?

De ésta, se derivan las sucesivas interrogantes:

e ;Cudl es la equidad remunerativa interna del personal administrativo de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio
20177

e Cuales la competitividad remunerativa externa del personal administrativo de
la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio
20172

e Cuéles son los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre, durante el afio 2017?



e Cuéles son los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado
Sucre, durante el afio 2017?

1.2. Objetivos

Los objetivos de investigacion son los designios y la voluntad de la persona
pensante en correspondencia con las variables desarrolladas durante el proceso de
experticia. Esto, permite que los actores involucrados trabajen con propdsitos claros,
medibles, cuantificables y expresen los resultados o productos de la maravillosa

labor investigativa.

1.2.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre la remuneracion y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio
2017.

1.2.2 Objetivos Especificos

Estos propoésitos estan alineados con las interrogantes de la enunciacion del

problema, dentro de las cuales se mencionan los siguientes:
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Identificar la equidad remunerativa interna del personal administrativo de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio
2017.

Conocer la percepcion en cuanto a la competitividad remunerativa externa del
personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez,

estado Sucre, durante el afio 2017.

Establecer los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre, durante el afio 2017.

Describir los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre, durante el afio 2017.

Relacionar la remuneracion y satisfaccion laboral del personal administrativo de

la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.

1.3. Justificacién de la Investigacion

El abordaje de las remuneraciones y satisfaccion laboral, constituyen uno de los

pilares fundamentales para la constitucion de una fuerza de trabajo entusiasta y

productiva. Con ésta ideologia, la comunidad cientifica ha reconocido al factor

humano de vital importancia para convertir en realidad los objetivos empresariales,

considerando, por supuesto, la satisfaccion laboral que presentan los trabajadores de

una entidad impactada por la remuneracion que percibe.
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En este sentido, el estudio que a continuacion se presenta se alinea con estos
intereses al pretender establecer la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez,

estado Sucre, en el afio 2017. Algunos argumentos son los siguientes:

e Particularmente, esta investigacion tiene gran importancia para la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, porque al establecer la
correlacion entre la remuneracion y la satisfaccion de su personal
administrativo, posibilita una opcion para hacer las observaciones oportunas
para apreciar una distribucion remunerativa equitativa y justa para mantener
empleados satisfechos con su trabajo. Conviene dejar establecido, la
indagacion requiere una gradacion de respuesta tipo Likert (herramienta de

recaudacion de datos).

e Respecto a los aportes cientificos tecnoldgicos, la investigacion favorece una
disertacion ordenada y determinada de los elementos de las dos variables
investigadas, mediante el empleo de instrumentos calculados mediante el

procedimiento de Coeficiente Alfa de Crobanch.

e Desde el punto de vista social la relevancia del estudio se vincula en su fuerza
explicativa de como las dos variables estudiadas (remuneracion y satisfaccion)

pueden disminuir los senderos favorecedores de problemas laborales.

Lo puntualizado anteriormente, despliega la necesidad de indagar las variables
referidas porque a partir de este esfuerzo se abren brechas para encontrar marcos

explicativos desde la gestion de recursos humanos.
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1.4 Alcance y delimitacion

Esta investigacion, se aplica al personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana
del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017. En esencia referencial, la
variable remuneracion es evaluada desde los matices socialistas y capitalistas. Para
ello, se utiliza las teorias célebres e intensas de Hegel (1801), Mark (1865), Engels
(1865) y Lenin (1893). También, se presentan los planteamientos de los ilustres mas
destacados del capitalismo: Ricardo (1817), Mill (1965), Keynes (1965) y Lassalle
(1983). Asi mismo, la variable dependiente satisfaccion laboral, tedricamente se
sustenta de Festinger (1950), Herberg (1959), McClland (1961), Adams (1963-1965)
y Vroon (1987).

Cabe considerar, el estudio se enmarca metodicamente dentro de una
investigacion de caréacter descriptivo, cuyo analisis estadistico es de caracter
correlacional, en base a los planteamientos de los brillantes metoddlogos Fontaines
(2012) y Balestrini (2012).
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. Consideraciones generales

El marco tedrico referencial es toda la literatura hipotética destacada por su
sostenibilidad en el tema disertado, garantizando en todo momento los derechos y
garantias de los autores. También, definido por Fontaines (2012: 110) como:
“...justificar tedricamente la posicion del investigador respecto al abordaje de las

variables en el objeto de estudio que ha seleccionado”.

Por ello, la cantidad de informacién y fuentes se operan en forma resumida,
convincente y etiquetada para su primordial presentacion, dejando muy claro la
importancia de la honestidad en el proceso investigativo. En éste caso, se despliegan
los textos cumbres de la literatura para establecer la relacion entre la remuneracion y

satisfaccion laboral.

2.2. Antecedentes de la Investigacion

Las investigaciones precedidas y conectadas a las variables involucradas en el
ambito de estudio son muy importantes porque se pueden visualizar los objetivos y
resultados de otros investigadores claves para sustentar una averiguacion. Segun
Véliz (2014:19) pueden servir como opciones de referencias para profunda revision:
“...tesis de postgrado, trabajos de ascensos, resultados de investigaciones

institucionales y revistas especializadas de caracter nacional e internacional”.
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En resumidas cuentas, para la edificacion de esta indagacion se realizan
escrutinios bibliogréaficos a diversos trabajos de postgrado y revistas arbitradas, las
cuales evidenciaron aspectos muy importantes para afinar la calidad del proceso
investigativo, ya que no busca encontrar respuesta frente al problema; sino mas bien

consolidar el estudio en ejecucion.

Amarista Bonillo (2012) desarrollé una investigacion con el objetivo de
analizar la estructura de la remuneracion de la empresa SOLES S.A. Se apoyo en las
investigaciones de Ricaute (2011). Asi mismo, empled la metodologia econométrica a
través de la matriz de varianza y covarianza, publicados por Arellano, con una
muestra de 150 cargos. Sus hallazgos reportaron que la estructura de remuneraciones

es el resultado de la valoracién de cada cargo y lo que ofrece el mercado laboral.

Sevilla, Borra y Gémez (2012) desarrollaron una estudio apoyado en los
estudios de Lydon y Chevalier (2011), McCausland, Pouliakas y Theodossiou (2012),
mediante la implementacion de la metodologia propuesta por Helliwell y Huang
(2010), con una muestra 163 representativa de 163 cargos de empleados en la ciudad
de Sevilla. Sus hallazgos reportaron que el salario es exdgeno en la ecuacion y tiene

un efecto positivo sobre la satisfaccion laboral.

A pesar de las diferencias de estilo, mediante una metodologia econométrica a
través de la matriz de varianza y covarianza, con una muestra representativa de 110
cargos, Maldonado (2013) desarrollé una investigacion con el objetivo de analizar la
existencia de diferenciales salariales en la industria uruguaya, apoyandose en los
estudios de Gittelman y Wolf (2011), Kahn (2012), Machin (2012), Miles y Rossi

(2012). Sus hallazgos reportaron que tecnificacion de los procesos productivos es
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debida parcialmente al incremento de la competencia local y en el extranjero, generd

un aumento salarial de capital por trabajador y de la calificacion de la mano de obra.

Guerra Bustamante (2013) desarrolld6 un meta- analisis con una muestra de
140 cargos, con el objetivo de analizar la remuneracion del recurso humano de la
Circunscripcion Judicial del Estado Carabobo. Sus descubrimientos reportaron que
los limites de salarios estan basados en divisiones meramente subjetivas, sin tomar en

consideracién el valor del cargo.

Gutierrez Sanchez (2014) realiz6 un estudio con el proposito de explicar la
relacién entre la remuneracion y las competencias gerenciales de los directores de las
escuelas de Educacion Bésica. Se apoyo en las investigaciones de Benavides (2011),
Helriengell (2011), Mulder y otros (2012). Por lo que emple6 un meta- analisis.
Muestra 50 docentes, 50 obreros y personal administrativo, 50 padres, representantes
0 responsables, publicados en el 2013. Sus conclusiones, reportaron a los gerentes
con altos niveles de labores de gran responsabilidad social y se hace necesario

implantar lineamientos para establecer remuneraciones justas y equitativas.

Mero Conarte y Villa Acosta (2014) desarrollaron una investigacion apoyada
en los estudios de Mondyy Wayne (2013), mediante la implementacion de una
metodologia bibliografica- campo, con una muestra de 133 empleados. Sus hallazgos
reportaron que existen cargos que estan sobre valorados y otros tienen un sueldo

inferior al referencial, reflejando inequidad remunerativa.
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Reyes (2013), desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral en los Institutos Universitarios de
Tecnologia publicos de Maracaibo, apoyandose en las investigaciones de Pérez y
Oteo (2011) y Koontz (2012). Sus resultados evidenciaron la existencia de
compromiso organizacional. Sin embargo, los empleados exponen casi siempre

insatisfaccion por la remuneracion, lo que desfavorece el desempefio.

Maldonado Lezcano (2012) metodolégicamente tipificd una investigacion
correlacional descriptiva, de campo, no experimental, descriptiva — transaccional,
tomando como referencia trescientos (300) empleados de las contratistas petroleras
del Estado Zulia, los cuales fueron seleccionados a través de un muestreo aleatorio
simple o al azar, con el objetivo de establecer la relacion entre remuneracion y el
desempefio laboral del personal administrativo. Se concluyd que existe una relacion
significante entre los sueldos y en el desempefio laboral del personal administrativo

de las contratistas del sector petrolero.

La Revista Venezolana de Analisis de Coyuntura (2014) realizé una
investigacion con el propdésito de analizar el sistema de ascenso y de fijacién de
sueldos a través de normas de homologacién en las universidades publicas
venezolanas para evaluar el papel que en ellos juega la acumulacion de capital
humano. Se apoyo en las investigaciones de Casanova (2012), Ballesteros (2012) y
Stonner (2013). Respecto a la metodologia, empled el descriptivo documental, con
disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 122 profesores. Sus
hallazgos reportaron a las Universidades publicas venezolanas con disminucion del

poder adquisitivo de las remuneraciones del sector.
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Ramirez (2011) desarroll6 una investigacion apoyada en los estudios de
Davis, Newstrom y Reeve (2012). Mediante la implementacion de una metodologia
descriptiva no documental, con una muestra representada por 100 empleados del area
administrativa y 100 personas del area operativa a diferentes niveles jerarquicos. Sus
resultados fueron que la mayoria de los encuestados manifestaron estar
completamente de acuerdo, al considerar que los niveles salariales son fundamentales

para el logro de las metas de la empresa.

Ahora bien, mediante una metodologia correlacional y descriptiva, con un
muestreo de 100 empleados del Departamento de Recursos Humanos, Torres (2016),
desarroll6 una investigacion con el objetivo de evaluar la remuneracién total en
tiempos adversos, apoyandose en las investigaciones de Chinchilla, Navarro y Las
Heras (2012). Sus resultados, evidencian que la combinacion de incrementos
remunerativos con revision e inclusién de nuevos beneficios en forma periddica y de-
sarrollo personal, permiten la conciliacion vida-trabajo y la estrategia para su

administracion deben estar en la agenda de los directores de recursos humanos.

Asenjo, De Dios y Bangueri (2012), metodologicamente tipificdé una
investigacion correlacional descriptiva de campo, no experimental, descriptiva —
transaccional, tomando como referencia ochenta (80) empleados de la Universidad
Nueva Granada, los cuales fueron seleccionados a través de un muestreo aleatorio
simple o al azar, con el objetivo de explorar la relacion entre las diferentes variables
de la satisfacciéon laboral y la cualificacion del trabajo. Sus resultados han sido
significativos, confirmandose la suposicion de la existencia de un mayor nivel de
satisfaccion laboral en los sujetos que desarrollan trabajos cualificados y los que

desarrollan labores mas rutinarias se encuentran menos satisfechos.
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Lozano y Segovia (2016) realizaron una investigacion con el propdsito de
identificar los elementos del clima organizacional que logran tener influencia en la
satisfaccion laboral entre el personal profesional sanitario del hospital universitario
“Dr. José Eleuterio Gonzalez”. Se apoyaron en las investigaciones de Medina y
Merino (2015). Respecto a la metodologia, empled el paradigma cuantitativo, el
disefio es no experimental y transaccional, el alcance del estudio es correlacional y
descriptivo, la muestra estuvo conformada por todos los empleados del Hospital
Universitario “Dr. José Eleuterio Gonzalez”. Sus hallazgos reportaron al personal
profesional sanitario ligeramente satisfecho, las relaciones con los superiores, la
participacion en la toma de decisiones y el reconocimiento son elementos importantes

que anteceden e influyen en la satisfaccion laboral.

Cronolégicamente, apoyada en los estudios de Crespo y Cosme (2012), Pablos
(2016), metodoldgicamente tipificO una investigacion desde la perspectiva de la
metodologia cuantitativa con un disefio descriptivo, tomando como referencia
ochocientas seis (806) enfermeras pertenecientes a la platilla de los tres (03)
hospitales de Badajoz, los cuales fueron seleccionados a través de un muestreo
aleatorio simple o al azar, con el objetivo de analizar la satisfaccién laboral y
estrategia de cambio de las enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y
Céceres. Se concluyo, como factor mejor valorado en la satisfaccion laboral el
correspondiente a la Direccién de la Unidad, seguido de puesto de trabajo, las

remuneraciones, ambiente de trabajo e interaccion con los comparieros.

Estos antecedentes, son muy valiosos para el desarrollo de la investigacion, ya
gue segun sus resultados la variable remuneracién puede influir en el aumento o

disminucidn de los niveles de la satisfaccién laboral.
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2.3. Bases tedricas
iINDICE GENERAL

En éste espacio tedrico, figuran aquellos enfoques o estandares, desarrollados
por autores a través de la conceptualizacion y comentarios con el interés de
comprender las variables de estudio, lo que implica presentar sus contextos

historicos, teorias, definiciones, tipos y dimensiones.

2.3.1. Remuneracion

Esta variable, ha impulsado muchos suefios en los empleados de las
organizaciones; pero también es motivo de malestar cuando la gente realiza
comparaciones y se sienten victimas de inequidad. En este apartado, sera explicada su

facultad basica y esencial desde sus iniciaciones hasta lo més novedoso.

2.3.1.1. Antecedentes de las remuneraciones

En el primer siglo, la vida del ser humano se cotizaba muy bajo, la esclavitud
era universal. Los propietarios se hicieron brutales y los prisioneros habian perdido la
esperanza para obtener una mejor calidad de vida. Sin embargo, el duefio debia
cumplir con la manutencion de los cautivos para garantizar las condiciones fisicas
minimas para el cumplimiento de la labor. Afios mas tarde, se empez6 a utilizar el

29 ¢

vocablo en la raiz indoeuropea “mei”, que dio lugar al latin“munus”, “muneris” que
significa cargo, oficio u obligacion, de donde surgio el verbo “munero”, “are regalar”,
gratificar y remunero, “are remunerar”, se refiere a pagar o ser remunerado (Soca ,

2013).
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Més adelante, en el sentido de retribuir o premiar aparece en castellano la obra
literaria de los siete sabios de Roma (1530:30) ... muchas veces con voz la mar e
nunca me aveis hecho merced alguna y por ende si en lugar de remuneracion, yo
recabaré con vuestra sefioria que me deis vuestro hijo en cinco afos, si tuviere

ingenio yo le ensefiaré”.

Desde aquel tiempo, diversas personas empezaron a utilizar el término
remunerar para recompensar a alguien por un favor recibido, una actitud de nobleza
era motivo para demostrar agradecimiento a traves de una retribucion, la cual podia

darse intercambiando personas, animales u objetos.

Asi mismo, en el siglo XIX se presenta la oportunidad de la Revolucion
Industrial, integrando una plataforma solida a los conceptos actuales acerca de las
remuneraciones. Aparte de las grandiosas libertades adquiridas en la Revolucién
Francesa (1778) con la economia cautelosa britanica, la ideologia germénica, la
esplendidez romantica y novelezca favorecieron el disefio de nuevos conceptos de
independencias y relaciones laborales para el hombre y la mujer (Petrick, 2000;
Lester, Bitel y Ransey, 2011).

Después, se despliegan las vicisitudes y duras experiencias de la primera y
segunda guerra mundial, una humanidad en peligro; pero deseosa de ganar. Asi, los
Estados Unidos y la Europa Occidental realizan planes para un mejor
aprovechamiento de los recursos naturales y humanos a través de la estabilidad

laboral y una mejor paga remuneradora.
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Posteriormente en 1989, se dieron las mejores circunstancias en Francia para
hacer aplicaciones de remuneracion en el campo laboral. En tales circunstancias, los
remunerados franceses se localizaban en un mercado de mano de obra dividido por
oficios (Mathis y Jackson, 2003; Chiavenato, 2011). Esto, involucraba hacer
improvisaciones adicionales para conseguir remuneraciones para poner en orden

repertorios de cargos muy dispares entre una y otra empresa.

2.3.1.1.1. Teorias de la remuneracion

La extensa constelacion de autores capitalistas y socialistas de primera
magnitud sobre la variable remuneracion, presentan una amplia literatura; pero
para lograr mayor precision, se hace un resumen que emita resquicio ligero y
contundente que sirva de gran apoyo en el respaldo y consolidacion ésta laboriosa

averiguacion.

2.3.1.1.1.1. La teoria del Hegelianismo

En 1801, el gran pensador aleman Geog Wilhelm Hegel percibi6 la situacion
del despojo de los campesinos de sus porciones de tierra, los cuales estaban perdiendo
sus libertades monetarias y se estaban convirtiendo en esclavos. Asi mismo, sostuvo
la importancia de luchar por la libertad financiera para no ser victimas de la

esclavitud.

Durante esa eépoca, ganar la guerra era lo primordial porque si no ganaban

eran convertidos en cautivos y recibian de sus amos labores, normas de conductas,
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humillacion y comida. Esto nos indica, el contar hoy en dia con remuneraciones es
una muestra de liberacién, la consecuencia de las duras experiencias y luchas de
muchos personajes historicos a nivel internacional y nacional, incluyendo la firmeza

de los ideales de independencia de nuestros indigenas y afrodescendientes.

2.3.1.1.1.2. Las Leyes del Mercado

El ilustre David Ricardo en su publicacion de 1817, afirmaba que los salarios
debian determinarse a partir del costo de subsistencia y procreacion de los
trabajadores. Si estaban por debajo, la clase trabajadora no se reproduciria, caso
contrario, se personificaria mucho y generaria mano de obra en exceso con la

consecuente reduccion de salarios hasta los niveles de subsistencia.

2.3.1.1.1.3. La plusvalia

En1865, el célebre intelectual Karl Marx en su condicion de autor del
socialismo como ciencia y apasionado de las doctrinas de Hegel, no doblega ante un
régimen capitalista, la fuerza laboral inverosimil apreciada con una remuneracion
superior a la del nivel de sustento. Asi, la plusvalia forjada sobre el importe del
producto final por la potencia fructifera de los empleados era aderezada por los

acaudalados.

Con todo ello, cuanto més exista la segmentacion laboral y se extiendan las
concentraciones de maquinas, mas se extendera la competitividad entre los empleados

y sus niveles remunerativos descenderan.
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2.3.1.1.1.4. La filosofia de Engels

El impactante socialista Friedrich Engels (1865), amigo y compafiero de
batallas filosoficas y econdmicas de Marx, observa la astucia de la burguesia, la cual
estaba despojando de su lado humanitario a todo lo que se tenia por bondadoso,
compasivo, honorable y de piadosa actuacion. Este capitalismo, convirtié en sus
servidores asalariados al médico, al legista, al lirico, al eclesiastico, a los pensadores

de ciencia.

Esta filosofia, no proyecta excluir de un ingreso a la persona esforzada en una
labor enfocada a crear valores de vida y la posibilidad de desplegar influencia en la
gente. Sin embargo, si busca demoler la forma degradante de pensar del empleado
que sélo vive para multiplicar el capital durante su existencia, dejandose llevar por la
clase imperialista. De hecho, la propia Biblia indica que el obrero es merecedor de su
paga remunerativa, la conducta patoldgica comienza cuando se ama mas al sueldo

que al projimo.

2.3.1.1.1.4. El problema de los mercados

En 1893, el intenso Vladimir Lenin amplificd los planteamientos de Hegel,
Mark y Engels, los productores estan vendiendo su fuerza de trabajo por un pago
salarial, han perdido la posibilidad de ser patronos independientes y aportar al
mercado el producto de sus labores. Sucede pues, sus decadencias les despojaron de
los medios de produccion, imprescindibles para la manufactura y se vieron obligados

a participar en labores adicionales, artimafia disimulada de los capitalistas.
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Esta panoramica, trajo como consecuencia el acrecentamiento del mercado de
mano por el interés de obtener salarios y sueldos para comprar con ese dinero los

productos y servicios producidos por los mas adinerados.

2.3.1.1.1.5. El Fondo de Salario

En 1965, el brillante economista Jon Stuart Mill, postulaba el nivel salarial
como categorico por el dinero de los apoderados, los cuales estan dispuestos a pagar
para contratar empleados. Asi, los sueldos estan en manos de los ingresos percibidos
en el acto productivo. Por efecto derramamiento, los acrecentamientos salariales
forjarian un circulo integro al expandir el desplazamiento adquisitivo, provocaria

aumentos en la fabricacion y un mayor fondo de salarios.

2.3.1.1.1.4. El Keynesianismo

El insigne, Jon Maynard Keynes consideraba a los aumentos salariales como
un acrecentamiento de la aficion al consumismo, y no al ahorro. Asi, concebiria una
mayor solicitud de trabajo, a pesar de que disfrute de mayores sueldos. Este, examina
las mejoras en los salarios e indica las presiones inflacionarias como secuelas, debido

a que los empresarios tienden a trasladar a los precios estos aumentos en los costos.
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2.3.1.1.1.5. La Ley de Bronce

En 1983, el notable testifica que el sueldo real de los
empleados permanecera cercano al nivel de subsistencia aunque se realicen los
mejores intentos de incrementarlos, conocida como la ley de hierro de los salarios,

basada a su vez en las ideas de Thomas Malthus.

2.3.1.2. Definicidbn de remuneracion

Las remuneraciones son el producto de la aplicacion de una técnica de la
gestion de sueldos y salarios con el propésito de determinar el valor monetario de los
puestos. Para ello, se considera factores tales como: valuacion de puestos, politicas,
prevision del futuro del mercado de trabajo, las posibilidades econémicas de la
empresa, entre otros. De acuerdo a esto, Cork, Shaun y Tyson (2013:378) la definen

"

como: "...el desembolso que hace el empleador en beneficio del empleado por la

relacién laboral existente entre ambas partes”.

A manera de resumen, una remuneracion es una serie de valores articulados en
forma ascendente que se unen estrechamente unos con otros, a lo largo de la
tendencia del ajuste estadistico establecido, que actGa como eje central, dandole

cohesidn y coherencia.
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2.3.1.3. Tipos de remuneraciones

En la actualidad existen diversos tipos de remuneraciones; pero las mas

utilizadas son el sueldo, sobresueldos, comision, participacion y gratificacion.

e El sueldo

Es definido como la cancelacion obligatoria y fija en dinero de circulante
reglamentario, pagado por periodos iguales, ya sea mensual o quincenalmente al
empleado como resultado de la prestacion de servicios en una organizacion (Reyes,
2009).

e Sobresueldo

Es la remuneracion de horas extras de labor que excede la jornada estipulada

contractualmente (Morales y Velandia, 1999).

e Comision

Consiste en compartir un porcentaje sobre el importe de las ventas, compras o
sobre el monto de otras negociaciones que el empleador formaliza con el aprobacion
del empleado (Reyes, 2009).

e Gratificacion
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Es la remuneracion que incluye la porcion de las ganancias de la empresa en
su conjunto o participacion de utilidades, con que el empleador resguarda al

empleado (Reyes, 2009).

2.3.1.4. Dimensiones de la remuneracion

Segun Hamiltom (2007:57) existen dos dimensiones de la remuneracion, las

cuales se mencionan a continuacion:

1. Equidad remunerativa interna. Es el equilibrio entre la remuneracion y
el valor relativo del cargo, en comparacion con los demas puestos

existentes en la empresa, sus indicadores son los siguientes:

e EIl cargo. Es el conjunto de tareas andlogas realizadas por un
individuo mediante la utilizacion de técnicas concretas y
habilidades personales especificas para el logro de los objetivos
organizacionales.

e Laeficiencia. Comprende la cantidad y calidad del trabajo.

e Eficacia. Es el grado en que el empleado ha logrado los objetivos
de la organizacion.

e Necesidades del empleado. Los pagos deben ser suficientes
de manera que alcance a cubrir el sustento del empleado y su familia.

e Posibilidades de la organizacién. Consiste en determinar hasta
qué punto la capacidad de pago de la empresa permite asegurarle a
los empleados un ingreso justo. Al mismo tiempo, permita el
bien comun de los asalariados para la supervivencia y conservacion

de las fuentes de trabajo.

28



2. Competitividad remunerativa externa. Es la capacidad competitiva de la
remuneracion con respecto a las permutaciones del mercado laboral, sus

indicadores son:

e Sueldo de la competencia. Las empresas deben estar interesadas en
conocer los niveles salariales que pagan otras organizaciones
locales idénticas o similares a a ella.

e Costo de la vida. La estructura de sueldos debe estar en proporcion
con los precios que debe pagar el empleado por los bienes y
servicios esenciales para su manutencion.

e Normativa legal. Una remuneracién debe cumplir con los decretos,

leyes o providencias gubernamentales vigentes.

En vista de éstas dos dimensiones, cada organizacion determina sus propios
parametros de referencia para los estudios internos y externos que considere
necesarios para evaluar su remuneracion, la cual debe ser flexible y dindmica. De tal
manera, que puedan adaptarse a los cambios generados en los cargos, sus empleados

y el mercado laboral.

Dada esta situacion, se recomienda conformar un equipo evaluador, integrado
por dos representantes de la Alcaldesa del Municipio Benitez, Estado Sucre, dos en
representacion de los empleados y un analista en la materia (tesista). Estos,
identifican las caracteristicas o naturaleza de la organizacion, gestion social que
realiza, su estructura organizacional y definir los criterios a considerar para la
evaluacion de las remuneraciones. Para ello, es util la elaboracion de un listado

general de todos los cargos existentes, de los cuales se selecciona una muestra
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representativa. Esta debe ser claramente definida en cuanto a sus funciones, tareas,

sueldos y exigencias (Azuate, 2008; Chiavenato, 2011).

Luego, el comité aplica el instrumento de medicion mas adecuado para la
institucion. Asi mismo, se tabulan los datos a través de fomulas estadisticas para

obtener resultados y realizar los analisis de la informacion.

2.3.2. Satisfaccion laboral

El estudio de esta variable se convierte en un tema emocionante en el estudio
del contexto empresarial debido a sus implicaciones en el funcionamiento de las

organizaciones y en la calidad de vida de la gente en su trabajo.

2.3.2.1. Antecedentes de la satisfaccion laboral

En el comienzo de la existencia humana, el sesenta por ciento de la poblacion
era esclava y sufrian los peores abusos de parte de sus propietarios. Era realmente,
dificil estar satisfecho con el trabajo realizado; pero algunos de ellos buscaron refugio
en Dios y manifestaron satisfaccion a través del servicio prestado como una forma de

servir al projimo.

En la sucesion histérica, los estudios realizados por Elton Mayo (1924-1927)
en la Wester Electric Company fueron los primeros que consideraron, en cierta
medida, el estudio de esta variable organizacional y sus resultados evidenciaron una
correlacion entre el tipo de supervision y las actitudes de los trabajadores. A partir de

la aplicacion de un conjunto de cuestionarios, lograron identificar los aspectos que
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representaban fuentes de satisfaccion e insatisfaccion y utilizaron estos conocimientos

con el objetivo de mejorar las relaciones humanas (Mondy y Noe, 2005).

En 1935, Hoppock realiza las indagaciones iniciales sobre la satisfaccion
laboral propiamente hablada; lo que modifico sustancialmente la forma de percibir la

relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral.

2.3.2.1.1. Teorias de la satisfaccién laboral

Las hipdtesis o suposiciones de gran trascendencia en cuanto a personas
satisfechas con su trabajo, seran mencionadas brevemente para referirlas como

columnas fundamentales de las variables estudiadas.

2.3.2.1.1.1. Teoria de la disonancia cognoscitiva

En 1950, Ledon Festinger trata de explicar la relacion entre actitudes vy
comportamiento. Por disonancia, se entiende una incongruencia o cualquier
discrepancia percibida por el individuo entre dos 0 mas de sus actitudes y su proceder.
Esta teoria, supone las formas de incoherencia son incomodas y las personas trataran
de disminuir la desproporcién y la incomodidad. Por tanto, buscaran un estado sélido

en donde la disonancia sea minima (Robbins, 2009).

Por supuesto, si un empleado se la pasa pensando y se siente incomodo con

los niveles de remuneracién de su organizacidon porque son excesivamente
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inequitativos y trascendentalmente recibe un aumento en su pago. Esto, cambiara su
conducta, es decir, lo haréd sentir mas satisfecho con su trabajo y la disonancia seréa

minima.

2.3.2.1.1.2. Teoria bifactorial de la satisfaccion laboral

En 1959, Frederick Herzberg supuso la existencia de dos géneros de agentes
laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las condiciones
de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las politicas
de la organizacion y la seguridad en el trabajo, los cuales ayudan a mantener la
satisfaccion. Los agentes intrinsecos se refieren a los factores que representan la
esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del
cargo, la responsabilidad y el logro, los cuales producen satisfaccion (Herzberg,

Mausner y Snyderman, 1959).

En resumen, ambos factores aplican para concebir el deleite en el trabajo a
través de la remuneracién y las desviaciones en la capacidad estaran determinadas por
las diferencias especiales de cada persona. Las expresiones de complacencia con el
trabajo, se presentan dependiendo del nivel de satisfaccion de un individuo. Segun
Pier6 (2001:12) apoyado en ésta teoria, las dimensiones mas frecuentes son las

siguientes:

1. Dimension factores intrinsecos. Es el sentimiento de complacencia que
se experimenta por un empleo debido a las circunstancias personales del

propio individuo, las cuales son las siguientes:
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Logros personales. Se refiere a las metas adquiridas, resultados o
progreso personal.

Reconocimiento. Es la declaracion afirmativa por el trabajo bien
realizado.

Toma de decisiones. Es la habilidad para elegir entre varias
alternativas.

Responsabilidad. Es el compromiso que se tiene con su propio
trabajo o del de otras personas.

Salud. Es la condicion fisica, siquica y moral del empleado.

2. Dimension factores extrinsecos. Es el sentimiento de complacencia con el

empleo por las circunstancias de trabajo, las cuales son las siguientes:

Instalaciones de trabajo. Es el ambiente fisico donde se realiza
una labor.

Sueldo. Es el pago de una mensualidad o quincena por el
desempefio de un cargo.

Relaciones interpersonales. Son las relacionadas con el buen trato
hacia los supervisores, compafieros de trabajo, clientes,
proveedores.

Estabilidad laboral. Es la condicién de permanencia dentro de la
institucion.

Posibilidad de ascenso. Es la perspectiva de ser promovido de

cargo en un futuro dentro de la organizacion.

Estas dimensiones, se presentan en la vida laboral de cualquier individuo y

su satisfaccion va a depender del grado de conformidad con sus circunstancias

personales y del trabajo. También, es importante resaltar que todas las personas

33



son diferentes, sus emociones varian y sus niveles de bienestar son variados.

2.3.2.1.1.3. Teoria de las Necesidades de McClelland

A mediados de 1961, David McClelland y sus discipulos ofrecen una forma
muy diferente de concebir las necesidades. Desde el principio buscaban la
explicacion del éxito industrial relativo de ciertos paises. El investigador y su equipo
atribuyeron el éxito al predominio de la necesidad de logro que manifestaban muchos
administradores de las naciones industrializadas. Posteriormente, sus investigaciones
se ampliaron a tres necesidades: la necesidad de logro, afiliacion y poder. Descubrid
en las personas, estas tres carencias en cierto grado. Sin embargo, no hay dos

personas gue las tengan exactamente en las mismas proporciones (McClelland, 1961).

En la sucesion historica, se ha comprobado en las personas con necesidad de
logro sobresalen en las actividades empresariales como dirigir su propio negocio o
una unidad independiente dentro de una corporacion. Aunque son excelentes en su

rendimiento personal, generalmente no influyen en otros para ser eficientes.

2.3.2.1.1.4. Teoria de la equidad

En el periodo 1963-1965, Adams al disefiar esta teoria se apoya en la
comparacion realizada por los empleados porgue tienden a juzgar la justicia al
comparar sus insumos y contribuciones en el empleo, con las recompensas que
reciben. Ademas, con el de otras personas dentro de su empresa y en la sociedad
(Robbins, 2009).

Por ello, la gente hace comparaciones en su trabajo; si un empleado potencial
de una Alcaldia tiene un sueldo por encima de lo esperado en su empleo, asistira a
trabajar entusiasmado y satisfecho. Pero si poco después se entera de un empleado,

con un perfil similar al suyo, tiene un sueldo superior, seguro se sentird desacertado.
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Aunque el sueldo esté por encima de lo esperado, de pronto deja de ser significativo.

El argumento ahora es la recompensa relativa y lo reflexionado por la justicia.

2.3.2.1.1.5. Teoria de las Expectativas de VVroom

La teoria de las expectativas busca explicar las diferencias entre los individuos
y las situaciones. Se basa en cuatro supuestos: 1) el comportamiento depende de una
combinacion de fuerzas en los individuos y en el ambiente; 2) las personas toman
decisiones conscientes sobre su comportamiento; 3) las personas tienen distintas
necesidades, deseos y metas; 4) las personas escogen entre varias opciones de
comportamientos, basandose en sus expectativas de determinado comportamiento les
produzca el resultado deseado (Stoner, 1994; Alles, 2010).

2.3.2.1.1.6. Teoria de la percepcién de uno mismo

En lo general, se han detectado correlaciones grandes siguiendo otra direccion
al analizar si la conducta influye en las actitudes. Ha producido algunos resultados
prometedores. Cuando se pregunta a individuos sobre su actitud hacia algin objeto,
recuerdan su comportamiento dela ocasion y deducen de ahi las actitudes se
consideran declaraciones verbales casuales. Cuando se le pregunta a las personas
sobre sus actitudes y no tienen convicciones u opiniones sélidas, segun la teoria de la

percepcion de uno mismo, generan las respuestas plausibles (Robbins, 2009).

2.3.2.2. Definicién de satisfaccién laboral

En la actualidad no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
concepto de satisfaccion laboral. Es méas, en muchas ocasiones cada autor elabora y
desarrolla su propia definicion. Para un primer grupo de autores la satisfaccion

laboral hace referencia a un estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas.
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Tambien, es definida como un estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona (Locke, 1976).

En ese mismo sentido, para Muchinsky (2000: 238): “... es el grado de placer
que el empleado obtiene de su trabajo”. De esta forma, afirman que un trabajador se
siente satisfecho con su trabajo cuando, a raiz del mismo experimenta sentimientos de

bienestar, placer o felicidad.

La satisfaccion en el trabajo es cuando a una persona disfruta su trabajo como
resultado de su sensibilidad a la vista del cargo desempefiado, proveniente de la
interaccion dinamica de dos factores Ilamados necesidades humanas y deseos del
empleado (Sikula, 1992; Spector, 1997; Morillo,2006, Chiavenato, 2009).

2.3.2.3. Factores que constituyen la satisfaccion laboral

Los elementos a tomar en cuenta de manera general o los grupos y las
variables independientes, las dimensiones esenciales que son consideradas en el
pensamiento hipotético y su acontecer en un proceder metodoldgico para calcular,
evaluar y ejecutar la derivacion de las resultas (Lopez, 1994, Pacheco y Alvarez,
1994; Alvarez, 2001).

Con éste pensamiento, los factores que se consideran estan vinculados a:
1. Lanaturaleza y contenido de trabajo.

2. El trabajo en grupo y sus directivos.

3. Las condiciones de trabajo.

4. El esfuerzo y los resultados individuales.

5. Las condiciones de bienestar.
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Cada grupo tiene asociado variables a las que se han denominado dimensiones

esenciales; las consideradas por en estos trabajos, con una pequefia definicion son:

Dimensiones esenciales vinculadas a la naturaleza y contenido

de trabajo

Variedad de habilidades (\Vh): grado en que el trabajo requiere de diferentes

habilidades para ejecutarlo.

Identificacion de la tarea (I): nivel en que un grupo requiere el

completamiento de un todo o algo identificado, visible como resultado.

Significado de la tarea (S): impacto del trabajo en otras personas dentro o

fuera de la organizacion.

Autonomia (A): grado de independencia en el trabajo, organizacion,

control... otras responsabilidades y permite realizar actividades de direccion.

Retroalimentacion (R): grado en que el trabajo provee al individuo de la
informacién sobre su eficacia, sus resultados, esencialmente dado por su
propia percepcion de éstos (Alvarez, 2001).

Dimensiones esenciales vinculadas al trabajo en grupo y sus
directivos

Cohesidn (C): tendencia del grupo a mantenerse junto y de acuerdo, unidad,

armonia en las relaciones en aras de lograr metas grupales.

Atractivo (AT): grado en que el grupo ofrece satisfaccion de estar en él, grado

de apoyo del grupo a sus miembros.

Clima socio psicoldgico (CS): grado en que la direccion del grupo es

estimulante y existe un clima adecuado.

Variedad de habilidades (VHg): grado en que cada miembro pueda realizar

todas o gran parte de las operaciones y tareas que debe realizar el grupo.
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Identificacién de la tarea (Itg): el grupo hace un todo identificable.

Significacion de la tarea (STg): grado en que el trabajo que realiza el grupo

afecta a otras personas o grupos dentro o fuera de la organizacion.

Retroalimentacion (Rg): grado en que el grupo recibe informacion sobre los

resultados de su trabajo, propiamente por terceros, su jefe, clientes.

. Autonomia (Ag): grado de independencia en el trabajo del grupo (Ldpez,
1994).

Dimensiones esenciales vinculadas al esfuerzo y los resultados

individuales

Suficiencia (Sf): grado en que el salario y los incentivos es suficiente para
satisfacer necesidades personales.

Correspondencia (Cd): grado en que el salario y los incentivos devengados
se corresponden con los conocimientos, habilidades, capacidades individuales

y sus competencias laborales.

. Vinculacion (V): grado en que el salario y los incentivos se corresponden con
los resultados del trabajo.

Percepcidn (P): grado en que el sistema estimulador es dominado, se entiende

por el individuo.

Coherencia (C): grado de correspondencia entre la estimulacién moral y

material.

. Justicia (J): grado en que el sistema estimulador es percibido como justo.
(L6pez, 1994, Pacheco y Alvarez, 1994; Alvarez, 2001).

Dimensiones vinculadas a las condiciones de trabajo

Seguras (Cg): grado en que cada cual percibe seguridad para el ambiente

laboral.
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Estéticas (E): grado en que cada cual percibe limpieza, orden interno y

estética en su ambiente laboral.

Higiene (H): grado en que cada cual percibe la existencia de condiciones
ambientales en lo referente a la temperatura, humedad y ruido que afectan su

salud y/o entorpecen la concentracion y la actividad laboral en general.

. Ergondmicas (Eg): grado en que el disefio de los medios de trabajo y su

ubicacidn se ajustan a los requerimientos psicolégicos del trabajador.
Dimensiones esenciales vinculadas a las condiciones de
bienestar

Horario (Ho): grado en que el régimen de trabajo y descanso se ajustan a las

expectativas y necesidades del trabajador.

Mantenimiento (Mt): grado en que las condiciones de alimentacion, atencién

a la salud y transporte se ajustan a las necesidades del trabajador.

Atencion a la vida (Av): grado en que cada cual percibe que la organizacion

satisface las necesidades de sus trabajadores y sus familiares.

Desarrollo cultural y social (Dcs): grado en que cada cual percibe que son
atendidas sus necesidades de desarrollo cultural, deportivo, social.

Desarrollo personal y profesional (Dpp): grado en que cada cual percibe que
son atendidas sus expectativas de desarrollo de su crecimiento personal,
profesional, garantia de seguridad y empleo. (Lépez, 1994, Pacheco y
Alvarez, 1994; Alvarez, 2001).

También, pueden funcionar como indicadores de las dimensiones
factores intrinsecos o extrinsecos de la satisfaccién laboral, tal como se

presenta en ésta investigacion.
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2.3.2.4. La medicién de la satisfaccion laboral

Los resultados de la Unica interrogante son trascendentales y resulta una
medida mas incluyente. Si el objetivo, fuera nicamente medir la satisfaccion laboral
inclusive no con ajustes de si/no, pudiera ser en una escala de 1(MM) a 5 (E) u otra,

como la frecuencia (Robbins, 2000).

Ademas, la valoracion exhaustiva de ésta variable es valiosa por lo que se
hace necesario investigar las causas que provocan bajo nivel de satisfaccion, saber
cuéles son las dimensiones esenciales, ya que las gestiones de avance tendran que ir
maniobradas hacia ellas. Igualmente, el estudio de los elementos o grupos con sus
dimensiones esenciales asociadas y en el proceder incluimos ambos enfoques, el

global y el andlisis de factores.

Asi, medirla procediendo con cautela para conseguir la informacion pertinente
que pueda servir de base en la creacion de estrategias para promover los cambios
propicios en las actitudes de los empleados y lograr los objetivos organizacionales.
Sin embargo, como se trata de medir cuantitativamente la relacion entre

remuneracion y satisfaccion laboral, se utiliza el coeficiente de correlacién Pearson.

2.4. Descripcion del lugar de trabajo

La Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, Estado Sucre, inici6 sus
labores en 1989, con una némina de 40 personas, producto de la suma de las
oportunidades para la descentralizacion politica y administrativa admitida por la
Constitucidn de 1961, las cuales se hicieron realidad tras la sancién de las leyes sobre
eleccion directa de Gobernadores de Estado y Alcaldes, permitiendo la descongestion,

circunscripcion y transferencias del Poder Publico.
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Mision

Se dedica a emplear los recursos publicos en la creacion, coordinacion,
consecucion y desarrollo de los programas y proyecto para la transformacion del
municipio, a través de una justa distribucion de la riqueza mediante una planificacion

estratégica, democratica, participativa y de consulta abierta.
Vision

Desarrollar y el municipio comunal, generando bienestar social, para la
construccion de la sociedad socialista. Asi, afianzar el proceso de organizacion del
pueblo para su participacion directa y protagdnica en la gestion comunitaria.

Objetivo General

Consolidar el municipio comunal, generando la mayor suma de felicidad

social a través la gestidn de la Revolucion Bolivariana, durante el periodo 2013-2017.

Objetivos Especificos

e Estimular la creacion de las organizaciones del Poder Popular.

e Recuperar los espacios del gobierno municipal para profundizar la restitucion

del poder al pueblo.

e Establecer la planificacion, elaboracidon, ejecucion y seguimiento participativo
de las politicas municipales, en consonancia con los objetivos del Plan de

Desarrollo Econdmico y social de la Nacion.
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e Fortalecer el uso responsable y critico de los medios de comunicacion

publicos, privados y comunitarios.

e Consolidar la regulacion y contraloria social municipal.

2.5. Normativa legal o bases legales

En este espacio, se citan los fundamentos juridicos que respaldan las dos
variables de estudio: remuneracion y satisfaccion laboral, seguidos por un breve

comentario explicando la contribucion a la investigacion.

2.5.1. Constitucion de la Organizacién Internacional del Trabajo (2010)

Esta Ley universal considera que existen condiciones de trabajo que implican

tal grado de ilegalidad, miserias y penurias para un gran nimero de seres humanos.

Articulo XI. Disposiciones sobre personal. Las Naciones Unidas y la
Organizacion Internacional del Trabajo reconocen que desde el punto
de vista de la efectiva coordinacion administrativa es conveniente el
desarrollo oportuno de un solo servicio civil internacional unificado, y
con este proposito convienen en desarrollar normas comunes de
personal, métodos Yy disposiciones destinados a evitar serias
diferencias en los términos y condiciones del empleo, a evitar la
competencia en el reclutamiento de personal y facilitar el intercambio
de personal con objeto de obtener el maximo beneficio de sus

Servicios.
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Por lo que es urgente mejorar éstos escenarios, la garantia de una
remuneracion adecuada, permite la satisfaccion laboral. Sin embargo, un nivel bajo
de satisfaccion genera descontento y constituye una amenaza para la paz y armonia

mundial.

2.5.2. Convenio sobre igualdad de remuneracion (1951)

Este acuerdo internacional permite reforzar o detallar algunos aspectos

especificos de caracter juridico en materia salarial.

Articulo 1. A los efectos del presente Convenio.

a) El término remuneracion comprende el salario o sueldo ordinario,
basico o0 minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie
pagados por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en
concepto del empleo de este ultimo.

b) La expresion igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor
designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto

al sexo.

Articulo 21. Todo Miembro debera emplear medios adaptados a los
métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracién, promover y, en
la medida en que sea compatible con dichos métodos, garantizar la
aplicacion a todos los trabajadores del principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor. Este principio se debera aplicar
sea por medio de: a) La legislacion nacional. b) Cualquier sistema para
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la fijacion de la remuneracion, establecido o reconocido por la
legislacion. ¢) Contratos colectivos celebrados entre empleadores y

trabajadores; d) La accidn conjunta de estos diversos medios.

Este acuerdo, considera la pauta universal de remuneracion igual por un
trabajo de equivalente valor. También, resalta el derecho adquirido de un trabajador o

empleado de asociarse en sindicatos.

2.5.3. Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009)

Esta es la ley soberana consagra los principios y garantias constitucionales
que rigen nuestro ordenamiento juridico. Ademas, sirve como base para el desarrollo
de las demas normas que van a regular las relaciones de los venezolanos, con el
propdsito de lograr una mejor convivencia social. Asi, se toma como referencia la

informacidn util para el estudio de la variable remuneracion que expresa:

Articulo 91.- Todo Trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario
suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su
familia las necesidades basicas, materiales, sociales e intelectuales. Se
garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la
participacion que debe corresponder a los trabajadores y trabajadoras
en el beneficio de la empresa. El salario es inembargable y se pagara
periédica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la
excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector

publico y del privado un salario minimo vital que seréd ajustado cada
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afo, tomando como una de las referencias el costo de la canasta basica.

La ley establecera la forma y el procedimiento.

De acuerdo con esta normativa, cada persona que trabaja bajo una relacion de
dependencia tiene derecho a recibir una remuneracion que le facilite satisfacer sus
necesidades y la de su grupo familiar, tales como: nutricidn, vestido, vivienda,
educacién, entre otros. Se concede el pago proporcionalmente al esfuerzo,
habilidades, conocimientos y entrenamiento para desempefiar un cargo. El sueldo de
un empleado no puede ser embargado a excepcion de la obligacion de manutencién

que se tenga con un nifio, nifia 0 adolescente.

2.5.4. Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002)

Esta ley aplica a todos los empleados de las organizaciones publicas de

\Venezuela y en cuanto a las remuneraciones establece los siguientes parametros:

Articulo 23. Los funcionarios o funcionarias publicos tendran derecho
a percibir las remuneraciones correspondientes al cargo que
desempefien, de conformidad con lo establecido en esta Ley y sus

reglamentos.

Articulo 54. El sistema de remuneraciones comprende los sueldos,
compensaciones, Vviaticos, asignaciones Yy cualesquiera otras
prestaciones pecuniarias o de otra indole que reciban los funcionarios

y funcionarias puablicos por sus servicios. En dicho sistema se
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establecerd la escala general de sueldos, divididas en grados, con
montos minimos, intermedios y maximos. Cada cargo debera ser
asignado al grado correspondiente, segun el sistema de clasificacion, y

remunerado con una de las tarifas previstas en la escala.

En ese escenario, los empleados pablicos venezolanos tienen derecho a recibir
las retribuciones en proporcion con el cargo que desempefian y a ser clasificados en

un nivel apropiado a sus competencias y potencial.

2.5.5. Ley Organica del Trabajo (2012)

Esta es la encargada de regir todas las situaciones y relaciones juridicas
derivadas del trabajo como hecho social; por lo que en materia salarial, establece en
el Titulo 111, Capitulo 1, lo siguiente:

Articulo 100.- Para fijar el monto del salario, se tendra en cuenta:

1. La satisfaccion de las necesidades materiales, sociales e
intelectuales del trabajador, la trabajadora, sus familiares y
dependientes, que les permitan una vida digna y decorosa.

2. La justa distribuciéon de la riqueza como el reconocimiento del
mayor valor del trabajo frente al capital.

3. Lacantidad y calidad del servicio prestado.

4. El principio de igual salario por igual trabajo.

46



5. La equivalencia con los salarios devengados por los trabajadores y
trabajadoras de la localidad, o de aquellos y aquellas que prestan el

mismo servicio.

Segun lo antes expuesto, la remuneracion se instituye de buena fe y debe
permitirle a su fuerza de trabajo mejorar sus realidades de vida. Sin embargo, la
mayoria de las empresas publicas venezolanas no toman en cuenta la satisfaccion

laboral de su personal.

2.6. Operacionalizacion de variables

La forma de manipulacion de las variables es la médula vertebral de una
investigacion. Esto, facilita la elaboracion de un bosquejo para el progreso de la
reflexion estadistica de los resultados. Asi, la variable remuneracion se puntualiza
como los valores monetarios de los cargos e inviste dos (2) indicadores, los cuales
son la equidad remunerativa interna (el cargo, la eficiencia, las necesidades del
empleado y las posibilidades de la organizacién) y la competitividad externa

(remuneraciones del mercado laboral).

En éste horizonte, la satisfaccion laboral con su naturaleza de variabilidad es el
grado de complacencia de una persona con su empleo. El primer apartado, indica el
factor intrinseco (las circunstancias personales) y el segundo, manifiesta el

componente extrinseco (Contexto de trabajo).
Con todo ello, se presentan a continuacion las tablas N° 1 y N° 2,

relacionando los desiguales elementos de la evaluacion a partir de su intencion

general.
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TABLAN° 1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Objetivo General: Establecer la relacion entre la remuneracion y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.

Objetivos Especifico Variable Definicion | Dimensiones Indicadores | items Referencias
Nominal
-ldentificar la equidad -Equidad -Cargo. items  Hamilton, R. (2007).
remunerativa interna remunerativa -Eficiencia. Nros. 1, |La gestion de gente
del personal interna. -Eficacia. 2,3,4, |(4° ed). Espafia: Mc
administrativo de la -Necesidades | 5,6,7, |Graw Hill.
Alcaldia Bolivariana del empleado. [8,9y 10.
del Municipio Benitez, -Transparencia. Dolan, S. Jackson,S
estado Sucre, durante Es la -Comprension y  Schuller, R.
el afio 2017. retribucion del empleado. (2007). La gestion
Remuneracion | por gl - Posibilidades de los recursos
-Determinar la desempefio de la humanos (32. ed). El
competitividad externa de un cargo. organizacion. Capital Humano de
de la remuneracion de -Evaluacion. . las Organizaciones.
la Alcaldia Bolivariana ltems | poparia: Mc Graw
del Municipio Benitez, - Sueldos de la | NMOs1L [y,
estado Sucre (2017). Competitividad | Competencia. 12,13,
remunerativa |- Costo de la 14, Villegas, J. (2013).
externa. vida. 1516. | Administracién de
-Normativa Personal. México:
legal. Continental.
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TABLA N° 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Objetivo General: Establecer la relacion entre la remuneracion y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.

Objetivos Especifico| Variable Dﬁg‘;‘ﬂgln Dimensiones Indicadores Items Referencias
-Establecer los Factores -Logros Items Bilbao, J. y Vega,
factores intrinsecos intrinsecos personales Nros. 17, | M. (1984)

de la satisfaccion -Reconocimiento |18, 19,20 | Satisfaccion
laboral del personal Es el grado -Toma de y 21. laboral. Espaia:
administrativo de la de decisiones. Servicio de
Alcaldia Bolivariana | satisfacci¢ |complacencia -Responsabilidad. Publicaciones del
del Municipio n laboral de una -Salud. Ministerio de
Benitez, estado persona con Trabajo y Asuntos
Sucre, durante el afio su empleo. Sociales.

2017.

. -Instalaciones de Cook, Wall'y Warr
-Describir los trabajo. items (1981)The
factores extrinsecos Factores -Sueldo. Nros 22, |Experience of Work,
de la satisfaccion extrinsecos -Relaciones 23,24, |London: Academic
laboral del personal interpersonales. | 25,26, 27, | Press.
administrativo de la . il 28, 29,30. | _.

Alcaldia Bolivariana elrznsg?sél_ldad enel Ribeaux, P. y
del Municipio - Posibilidad de Poppleton, S.
Benitez, estado ASCENso (1978)Psychology

Sucre, durante el afio
2017.

and Work, London:
McMillan Press
LTD.
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2.7. DEFINICION DE TERMINOS

Beneficio

Es toda utilidad recibida por los empleados en razon de la labor que
desempefia (Chruden, 2012).

Cargo

Cargo es el conjunto de tareas homogéneas que se ubican en un punto
especifico de la organizacién, desempefiadas por un individuo mediante la utilizacion

de técnicas concretas y habilidades personales especificas (Chiavenato, 2011).

Personal administrativo
Aquellos empleados en cuya labor predomina el esfuerzo intelectual y no
manual (Lester, Bitel y Ransey, 2011).

Equidad

Es la virtud de dar a cada uno lo que le pertenece (Gutiérrez, 2013).
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Esta division, sistematiza racionalmente las dos variables estudiadas
(remuneracion y satisfaccion laboral). A cada paso, cronologicamente comprende el
tipo, nivel de investigacion, poblacion y muestra, fuentes primarias o secundarias,

técnicas de recoleccion de datos de informacién, presentacion y andlisis de resultados.

3.1. Tipo de investigacion

Este estudio, segun su metddica es de campo, segin Fontaines (2012:126):
“... es un analisis detallado y directo de la realidad estudiada, las caracteristicas,
frecuencias, composicion, funcionamiento del objeto estudiado, sin realizar ninguin

tipo de modificacion de la realidad inicial”.

Ante tal escenario, los datos e informaciones esenciales para el logro de los
objetivos de la investigacion se obtienen directamente de la organizacién. De hecho,
el contacto directo con sus dirigentes y empleados permite descubrir la situacion real
de la Alcaldia del municipio Benitez, estado Sucre. Claro esta, que también se manejo
datos secundarios, sobre todo los provenientes de fuentes bibliograficas, a partir de

las cuales se construye el marco teérico.

3.2. Nivel de investigacion
Con esta orientacion, el nivel o profundidad se considera de caracter
correlacional; segun Fontaines (2012:153): “... se recomienda aplicar el coeficiente

de correlacion Pearson”. Este, mide la correspondencia directa entre dos variables
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cuantitativas y se efectia fragmentando la covarianza por el producto de las
desviaciones estandar, tal como lo expone Sweeney (2005) a continuacion:

Este factor correlacional es definido por la siguiente expresion:

SCxy

| (so(soy

Asi, hace referencia a la media de los productos cruzados de las

5=

puntuaciones estandarizadas de X y de Y. Su valor oscila, en términos

absolutos, entre 0 y 1. Donde:

SCxy = Desviacion estandar del producto de las varianzas calculadas

entre los rangos <x> e <y>.

SCx = Desviacion estandar del rango <X>.

SCy = Desviacion estandar del rango <y>.
El valor del indice de correlacién varia en el intervalo [-1, + 1]:

Sir =0, no existe relacion lineal. Esto no necesariamente implica una
independencia total entre las dos variables, es decir, que la variacion
de una de ellas puede influir en el valor que pueda tomar la otra.
Pudiendo haber relaciones no lineales entre dos variables. Estas

pueden calcularse con la razén de correlacion.

Sir = 1, existe una correlacion positiva perfecta. Dependencia total
entre las dos variables denominada relacién directa: cuando una de

ellas aumenta, la otra también lo hace en idéntica proporcion.
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Si O>r>1, existe una correlacion positiva.

Si r = -1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables llamada relacion inversa:

cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en idéntica proporcion.

Si -1< 0, existe una correlacion negativa.

La aplicacion de los célculos anteriores, mide la correspondencia directa entre
dos variables cuantitativas. Esto, permite lograr el propédsito fundamental de ésta
investigacion, el cual consiste en establecer la relacion entre remuneracion y
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Benitez, estado Sucre (2017).

3.3. Poblacién y muestra

La poblacion es definida por Fontaines (2012: 136) como: “... el total de
elementos observados en la investigacion, seleccionados mediante criterios

preestablecidos”.

Con todo ello, el escogimiento de la muestra se desarrollara a través de un
procedimiento correlacional, el cual radica en registrar a todas las personas, cosas 0

elementos de la poblacion a modo de ser parte de la indagacion (Balestrini, 2012).

Visto de éste modo, se registran los mismos empleados administrativos
integrantes de la poblacion, es decir, el objeto de estudio lo conformara un total de

ciento veinte (120) empleados administrativos existentes en la Alcaldia Bolivariana
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del Municipio Benitez, estado Sucre, los cuales se encuentran distribuidos de la

siguiente forma:

Tabla N° 3 Distribucion de la Poblacién

Numero de empleados administrativos

Cargo
Director General 01
Sindico Procurador 01
Directores de Despacho 12
Presidentes de Instituto 06
Coordinadores 12
Auxiliar de Registro Civil 12
Consejeros de Proteccién 04
Coordinador de Servicios 01
Topdgrafo 01
Analista de Personal 07
Analista Tributario 07
Analista de Sistema 12
Archivistas 30
Asistentes Contables 10
Auxiliar de Campo Catastro 02
Auxiliar de Dibujo 02
Total de empleados 120

Fuente: Departamento del Poder Popular para la Captacion y Desarrollo
del Talento Humano de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez,
estado Sucre (2016).
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Tomando en consideracion la tabla anterior, la muestra es similar en cuanto a
grupos o categorias de los cargos investigados y desde el punto de vista general es

diversa. En este caso, es igual a la poblacion, en atencion a que es finita.

3.4. Fuentes primarias o secundarias

Fuentes Primarias

Estaran conformadas por las autoridades y personal administrativo de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, el Comité de Evaluacion y

algunos representantes de las organizaciones de la competencia.

Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias son los libros, trabajos de postgrado, prensa, radio,
television, internet, grabaciones de audio, archivos de audio; las cuales permiten el

analisis, critica e interpretacion de otros investigadores.

3.5. Técnicas de recolecciéon de datos de informacion

Para correlacionar la remuneracién y satisfaccion laboral, se hace necesario
obtener informacién de los dirigentes principales y personal administrativo de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, representantes de otras
organizaciones publicas existentes en las zonas adyacentes. De alli, la técnica
utilizada es la encuesta para registrar las contestaciones y formato en papel contentivo

de una sucesion de preguntas. Segun, Fontaines (2012: 145) se presenta como:
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“...una fusion entre la entrevista y la observacion estructurada, donde los resultados

pueden ser extrapolados a la poblacion de las que se extraen”.

Ello lleva implicito, el instrumento denominado cuestionario para aumentar la
calidad de la informacion obtenida, en un lapso de tiempo relativamente corto. Toda
vez, reduce la inhibicion de los informantes al consignar cada una de las respuestas;
sin alterar el tiempo y las actividades desempefiadas por las personas sometidas a la
indagacion.

13

Asi mismo, Fontaines (2012: 151) manifiesta lo siguiente: “... la validez de
un instrumento de investigacion representa la certeza de que el cuestionario esta
midiendo la variable o el constructo tedérico que se decide medir”. En esa posicion,
unos equipos de expertos evaluaran la correspondencia entre los items y el contenido

implicito.

Para gestionar esto, se emite un oficio por escrito haciendo la solicitud de la
contribucion del experto, indicando el titulo de la investigacién, los objetivos, la
operacionalizacion de las variables, cuestionario, tabla de validacién, y resultados de

la evaluacion.

En tal sentido, se esgrime el juicio de tres (3) expertas, una (1) en
remuneracion, una (1) en satisfaccion laboral y una (1) en metodologia de la
investigacion. Dentro de éste marco, sus observaciones sugieren la correccion de los
items Nros 8,22 y 26. Asi mismo, recomiendan revisar los planteamientos de Dolan,

Jackson y Schuller (2007) para incluir los items Nros 27, 28, 29 y 30 de los
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indicadores: transparencia, comprension del empleado y evaluacion. Resultando el

instrumento final con las debidas correcciones (ver anexo).

De esta manera, el instrumento estd preparado para ejecutar la prueba piloto.
Por lo que se hace necesario, determinar el grado de confiabilidad del sondeo de
preguntas en términos racionales. Esto, es apreciado como un coeficiente para estimar
la solidez de los testimonios. Después de las mediciones frecuentadas a los mismos
actores, los resultados tienden a corresponder con un alto nivel de similitud. En
cuanto a su calculo, se utiliza el Alfa de Crombach, cuyos valores se comportan de

cero (0) a uno (1). Siendo confiable a partir de 0.7 en adelante (Fontaines, 2012).

En esencia, se aplica una prueba piloto a treinta (30) empleados
administrativos existentes en la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre. Se emplea la siguiente ecuacion:

o = — l—z[-

K
K-1 S?

Fuente: Crobanch (1951)

Donde:

K= NuUmero de items del Instrumento
S%i= Suma de Varianza de los ftems

S%t= Varianza Total
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Esta algebra es proyectada en la hoja de célculo del programa SPSS
estadistico, version 24, para adquirir el indice de firmeza interna del instrumento.
Ahora bien, en el editor de datos activo se localiza el icono de la vista de los datos,
las columnas representan las palabras claves que resumen cada uno de los 30 items
del cuestionario y las filas representan los casos (30) empleados administrativos de la
prueba piloto. Asi mismo, la vista de variables, cada fila simboliza una inconstante y
cada columna es una particularidad afiliada ésta. Luego, se introducen los datos
numéricos, la adicién y afiadidura de etiquetas de valores para especificar las

versiones extendidas de los items.

Después, se ejecuta el calculo en el menl analizar > escala > analisis de
fiabilidad. Esto, proyecta a través de la codificacion de los datos un resultado de
0,992 del Alfa de Crombach, tal como se presenta a continuacion:

Tabla N° 4 Andlisis de la confiabilidad del instrumento

Alfa de Crobanch N° de elementos

0,992 30

Fuente: Autora (2017)

Asi, los treinta (30) elementos representan la cantidad de items sélidos en los
resultados, lo que significa dominio de contenido y con fundamento firme. Esto, es

calificado como alta confiabilidad en los testimonios emitidos durante la prueba
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piloto para el calculo del Alfa de Crombach, cuyos valores se comportan de cero (0)
a uno (1). Siendo confiable a partir de 0.7 en adelante. Asi, el instrumento se presume

altamente confiable (0,992) por su cercania a uno (1).

3.6. Técnicas de presentacion y analisis de resultados

Una vez examinados los datos, considerando la escala de respuestas: cero (0)
muy baja, uno (1) baja, dos (2) medianamente baja, tres (3) medianamente alta, cuatro
(4) alta, cinco (5) muy alta. Se procede a efectuar el anlisis correlacional, derivando
las conclusiones y recomendaciones oportunas a la calificacion obtenida al relacionar
la remuneracion y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre.

Seguidamente, las informaciones concebidas numéricamente se presentan en
tablas y graficas para formalizar la interpretacion ajustada a cada uno de los items
recogidos en el cuestionario. Posteriormente, los preparativos del bosquejo de
analitico, la ejecucion del software en computador y produccion de los resultados el
analisis correlacional para tomar decisiones respecto a las experticias estadisticas.
Finalmente, derivando las conclusiones y recomendaciones al relacionar la
remuneracion y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

Este apartado, se refiere a los logros conquistados en el desarrollo de la
investigacion, tomando en consideracion los objetivos fijados. Se analizan e
interpretan estadisticamente y tedricamente los hallazgos. Para ello, la comprension
de los resultados obtenidos del cuestionario aplicado, se procede a efectuar los
calculos, tomando las respuestas seleccionadas por cada uno de los empleados
administrativos de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre,
obteniéndose las frecuencias de cada categoria de items, luego se dividen entre el
namero de sujetos a los cuales se le aplico el instrumento y finalmente se multiplican
por cien, para obtener el porcentaje de cada categoria. Asi mismo, las medias y

desviaciones estandar, se muestran para cada variable.

Seguidamente, se valora la asociacion entre dos inconstantes cuantitativas
(remuneracion y satisfaccion laboral) trabajando el procedimiento destacado de
correlacion. Los pardmetros de la fuerza de la relacion lineal, se estudia por medio del
célculo del coeficiente correlativo de Pearson, el cual fluctia entre —1 (negativa
perfecta) y +1 (positiva perfecta). Una correlacion adyacente a cero indica que no hay
correspondencia en linea recta entre las dos variables. Finalmente, se presentan las
tablas con los datos para demostrar la relacion entre el valor del coeficiente de
correlacion. Se asume que las parejas de variables son anéalogas y bivariadas.
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4.1. Analisis y presentacion resultados de la remuneracion

Para analizar y presentar los resultados de esta variable se consideran las dos
(2) dimensiones: equidad remunerativa interna y la competitividad externa del
personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre, durante el afio 2017.

4.1.1. Andlisis y presentacion de resultados de la dimension equidad remunerativa

interna

En éste punto, se identificd la equidad remunerativa interna a traves de los
indicadores supuestos para medir ésta dimension, los cuales fueron: cargo, eficiencia,
eficacia, necesidades del empleado, transparencia, comprension del empleado,
posibilidades de la organizacion y evaluacién. A continuacion, se presentan las tablas

con sus respectivas resultas.
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Tabla N° 5 Equidad remunerativa interna

Desviacion
Indicadores N Minimo Maximo Media estandar
Cargo 120 0,00 5,00 3,2083 1,70464
Eficiencia 120 0,00 5,00 2,6167 1,66619
Eficacia 120 0,00 5,00 3,0500 1,65945
Necesidades del 120 0,00 5,00 3,2917 1,66726
empleado
Transparencia 120 0,00 5,00 2,6833 1,90965
Comprension 120 0,00 5,00 2,6833 1,90965
Evaluacion 120 0,00 5,00 3,0000 1,77754
Posibilidades de 120 0,00 5,00 3,2917 1,66726
la organizacion
X dimensién 120 0,00 5,00 2,9756 1,73758

Fuente: Instrumento aplicado por la tesista (2017)

En atencion a esta tabla, se proyecta la distribucion de las medias aritméticas
de la dimension equidad remunerativa interna. Segiin Hamiltom (2007:57): “... se
cimentan en manifestar hasta qué punto la organizacion considera la equidad
remunerativa interna”. De alli se deriva, segun las opiniones para cada indicador, el
cargo x= 3, 2083, indica que es medianamente alta, eficiencia x= 3, 2083, manifiesta
que es medianamente alta, eficacia x= 3, 0500, indica que es medianamente alta,
transparencia x= 2, 6833, manifiesta que es medianamente baja, comprension del
empleado x= 2,6833, manifiesta que es medianamente baja, evaluacion x= 3, 000,
indica que es medianamente alta, necesidades del empleado x= 3, 2917, presenta que
es medianamente alta, posibilidades de la organizacion x= 3, 2917, ostenta que es

medianamente alta.
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En resumidas cuentas, el resultado arrojado fue x= 2, 9756, lo cual indica que
es medianamente baja la consideracion de ésta dimension en el establecimiento de
las remuneraciones. De alli, se alcanza el primer objetivo especifico de ésta
investigacion que consiste en identificar la equidad remunerativa interna del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, Estado Sucre,
durante el afio 2017.

4.1.2. Andlisis y presentacion resultados de la dimension competitividad remunerativa

externa

En éste apartado, se tomO en consideracion la percepcion del personal
administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre. En cuanto a las
remuneraciones de las organizaciones competidoras en zonas adyacentes, el costo de
la vida y las normativas legales. A continuacién, se presentan las tablas con las

resultas de éstos indicadores.
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Tabla N° 6 Percepcion de la competitividad remunerativa externa

Desviacion
Indicadores N Minimo Maximo Media estandar
Sueldos de la 120 0,00 5,00 2,7667 1,89973
competencia
Costo de la vida 120 0,00 5,00 2,7667 1,89973
Normativa legal 120 0,00 5,00 2,6000 1,45752
X dimension 120 0,00 5,00 2,7079 1,74333

Fuente: Instrumento aplicado por la tesista (2017)

En efecto, muestra la distribucion de las medias aritméticas de la dimension
competitividad remunerativa externa. De alli se deriva, segun las opiniones para cada
indicador, sueldos de la competencia x= 2, 7667, indica que es medianamente baja,
costo de la vida x= 2,7667, manifiesta que es medianamente baja, normativa legal x=
2, 6000, ostenta que es medianamente baja. Estas contestaciones, segin Hamiltom
(2007:57): “... se cimentan en manifestar hasta qué punto la organizacién considera

la competitividad remunerativa externa”.

En resumidas cuentas, el resultado arrojado fue x= 2, 7079, lo cual significa
que es medianamente baja la consideracion de ésta dimension en el establecimiento
de las remuneraciones. De alli, se alcanza el segundo objetivo especifico de ésta
investigacion, el cual consiste conocer la percepcion en cuanto a la competitividad
remunerativa externa del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del

municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.
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Gréafico N° 1 Medias aritméticas de la remuneracion
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Fuente: Instrumento aplicado por la tesis X= 2,8417 ©=2,60922

Esta representacion gréfica, describe la distribucion de las medias aritméticas
de la variable remuneracion. Segin Hamiltom (2007:57): “... se cimentan en
determinar la situacion interna y externa de la organizacion con respecto a las

remuneraciones”.

De alli, se derivan los resultados para la dimension equidad remunerativa
interna x= 2, 9756, lo cual indica que es medianamente baja y la competitividad
remunerativa externa x= 2,7079, proyecta que es medianamente baja. En resumidas
cuentas, el resultado arrojado fue x= 2, 8417, la cual ostenta que es medianamente
baja la consideracion de éstas dos dimensiones para el establecimiento de las

remuneraciones.
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4.2. Andlisis y presentacion de resultados la satisfaccion laboral

Para analizar y presentar los resultados de ésta variable, se establecieron los
factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre,

durante el afio 2017.

4.2.1. Andlisis y presentacion resultados de la dimension factores intrinsecos

En éste espacio, se cimentaron los factores intrinsecos de la satisfaccion
laboral a través de los indicadores considerados para medir ésta dimension son:
logros personales, reconocimiento, toma de decisiones, responsabilidad y salud. A

continuacion, se presentan las tablas con sus respectivas resultas.
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Tabla N° 7 Factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

Desviacion
Categorias N Minimo Maximo Media estandar
Logros personales 120 0,00 5,00 2,9244 1,78582
Reconocimiento 120 0,00 5,00 3,2605 1,68976
Toma de decisiones 120 0,00 5,00 3,0588 1,80533
Responsabilidad 120 0,00 5,00 3,0588 1,80533
Salud 120 0,00 5,00 2,7059 1,78674
X dimensién 120 0,00 5,00 2,9966 1,76895

Fuente: Instrumento aplicado por la tesista (2017)

Esta tabla, detalla la distribucion de las medias aritméticas de la dimension
factores intrinsecos. Estos calculos, segin Piero (2001:12): “... se cimentan en
conocer hasta qué punto la organizacion considera en un empleo las circunstancias
personales del propio empleado”. De alli, se establecen los indicadores, logros
personales  x= 2, 9244, significa que es medianamente baja, reconocimiento x=
3,2605, manifiesta que es medianamente alta, toma de decisiones x= 3,0588, ostenta
que es medianamente alta, responsabilidad x= 3,0588, muestra que es medianamente

alta y saludx= 2,7059, proyecta que es medianamente baja.

En resumidas cuentas, los indicadores establecidos anteriormente proyectan el
resultado general x= 2, 9966, lo cual indican que los niveles de emociones

correspondidos con el progreso y avance personal, responsabilidad, las necesidades
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de autorrealizacion y salud son medianamente bajas. Asi, se alcanza el tercer objetivo
especifico de ésta investigacion, el cual consiste en establecer los factores intrinsecos
de la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del

Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.

4.2.2. Andlisis y presentacion resultados de la dimension factores extrinsecos

En éste apartado, se describieron los factores extrinsecos de la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez,
estado Sucre, durante el afio 2017. Asi, los indicadores considerados para medir ésta
dimension son: instalaciones de trabajo, sueldo, relaciones interpersonales,
estabilidad en el empleo y posibilidad de ascenso. A continuacién, se presentan las

tablas con sus respectivas resultas.
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Tabla N° 8 Factores extrinsecos de la satisfaccion laboral

Desviacion
Indicadores N Minimo Maéaximo Media estandar
Instalaciones de 120 0,00 5,00 2,7647 1,90764
trabajo
Sueldo 120 0,00 5,00 2,7647 1,90764
Relaciones 120 0,00 5,00 2,7647 1,90764
interpersonales
Estabilidad en el 120 0,00 5,00 3,3193 1,64643
empleo
Posibilidad de 120 0,00 5,00 2,6387 1,65566
ascenso
X dimension 120 0,00 5,00 2,8504 1,79898

Fuente: Instrumento aplicado por la tesista (2017)

Dentro de ésta tabla, se describe la distribucion de las medias aritméticas de
la dimension factores extrinsecos. De alli, se deriva el establecimiento de cada
indicador, instalaciones de trabajo x= 2, 7647, indica que es medianamente baja,
sueldo x= 2,7647, manifiesta que es medianamente baja, relaciones interpersonales
x= 2,7647, ostenta que es medianamente baja, estabilidad en el empleo x= 3,3193,
muestra que es medianamente alta y posibilidad de ascenso x= 2,6387, proyecta que
es medianamente baja. Estos indicadores, conciben un resultado general x= 2, 8504,

lo cual significa que los niveles de la dimension es medianamente baja.
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Estas resultas, segiin Piero (2001:12): “... se cimentan en manifestar hasta que
punto la organizacion considera el sentimiento de complacencia que se tiene por un
empleo debido a las circunstancias de trabajo”. Asi, se alcanza el cuarto objetivo
especifico de la investigacion, el cual consiste en describir los factores extrinsecos de
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Benitez, estado Sucre, durante el afio 2017.

Grafico N° 2 Medias aritméticas de la satisfacciéon laboral
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De este modo, se puntualiza la distribucién de las medias aritméticas de la
variable satisfaccion laboral. Estos calculos, segin Herzberg, Mausner y Snyderman
(1959:24): “... los agentes intrinsecos representan la esencia misma de la actividad
laboral, los cuales producen satisfaccion; pero los elementos extrinsecos se refieren a

las condiciones de trabajo que permiten mantener al individuo satisfecho”.

De alli, se deriva los resultados de las dos (2) dimensiones: factores

intrinsecos  x= 2,9966, indica que es medianamente baja, y los factores extrinsecos
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x= 2,8504, manifiesta que es medianamente baja. En resumidas cuentas, ambas
dimensiones proyectan el resultado general x= 2, 8504, lo cual indican que los

niveles de la variable satisfaccion laboral es medianamente baja.

4.3. Analisis y presentacion de resultados de la correlacion entre la

remuneracion y la satisfaccion laboral

En éste espacio, se determina la relacion existente entre la remuneracion y
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez,
estado Sucre, durante el afio 2017. Para ello, se aplicé el calculo del coeficiente de

correlacion de Pearson, los resultados se presentan a continuacion:

Tabla N° 9 Relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral

Remuneracion Satisfaccion laboral

Remuneracién  Correlacién de 1 1,000

Pearson

Sig. (bilateral)

N 2
Satisfaccion Correlacion de 1,000
laboral Pearson

Sig. (bilateral) .

N 2

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

En atencion a ésta tabla, se presenta la correlacion entre la remuneracion y
satisfaccion laboral, donde r = 1, lo que proyecta una correlacion positiva- perfecta.
El muestrario indica una dependencia total entre las dos variables denominada

relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en idéntica
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proporcion. Estos célculos, segun Sweeney (2005:14): “...son establecidos por el
coeficiente Pearson, el cual hace referencia a la media de los productos cruzados de
las puntuaciones estandarizadas de X y de Y, el hecho de que la correlacion sea fuerte

no implica causalidad”.

En resumidas cuentas, ambas variables proyectan una correlacion
significativa, positiva- perfecta, cuando aumenta la remuneracion aumenta en idéntica
simetria la satisfaccion laboral. De esta manera, se cumple con el objetivo general de
ésta investigacion el cual consiste en establecer la relacién entre la remuneracion y
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez,

estado Sucre, durante el afio 2017.
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CONCLUSIONES

Al determinar la relacion entre la remuneracion y satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, durante el

afio 2017, se concluye lo siguiente:

La equidad remunerativa interna

El equilibrio remunerativo interno es medianamente bajo en atencién a los
puntajes obtenidos en cada uno de sus indicadores: cargo, eficiencia, eficacia,
transparencia, comprension del empleado, evaluacion, necesidades del

empleado y posibilidades de la organizacion.

Las politicas, técnicas y objetivos requeridos para el establecimiento de las
remuneraciones dentro de la institucion no se adaptan a las necesidades y

potencialidades de su personal.

La percepcion de la competitividad remunerativa externa

La apreciacion de la poblacién objeto de estudio en cuanto a la competitividad
remuneratoria  externa es baja, ya que las remuneraciones son establecidas
sin el andlisis de los indicadores sueldos de las organizaciones locales, el
costo de la vida y las normativas legales, solo consideran los aumentos de los

decretos presidenciales.

Existe un desequilibrio remunerativo externo debido a que los empleados
administrativos de la Alcaldia de Benitez, estado Sucre, consideran o perciben

que los empleados de las organizaciones locales son mejores remunerados.

73



Los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

Los componentes intrinsecos son medianamente bajos, los cuales son los
siguientes: logros personales, reconocimiento, toma de decisiones,
responsabilidad y salud, los niveles de emociones correspondidas con el
progreso 'y avance personal, responsabilidad, las necesidades de

autorrealizacion y la salud.

Los factores de satisfaccion laboral mas importantes para el personal
administrativo de la Alcaldia del Municipio Benitez, estado Sucre, son las
relacionadas con sus circunstancias personales. En concreto, destacan la
identidad, el interés, la variedad y la significatividad de las tareas realizadas,

el reconocimiento y el reto cotidiano que supone su actividad laboral.

Los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral

Se puntualiza medianamente bajos la consideracion de sus indicadores:
instalaciones de trabajo, sueldo, relaciones interpersonales, estabilidad en el
empleo y posibilidad de ascenso en el personal administrativo de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre.

Las relaciones laborales y los sueldos constituyen los factores extrinsecos mas
destacables correspondidos con la satisfaccion laboral. Asi mismo, las
infraestructuras laborales tiene bajas implicaciones en el contexto de trabajo
para que sus empleados estén satisfechos, la carencia de materiales y de
equipos de oficina generan muy baja satisfaccion en el empleado
administrativo para la atencion al puablico que requiere servicios de

emergencia.
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Relacién entre la remuneracion y satisfaccion laboral

Ambas variables presentan una relacion muy alta, obteniendo un valor de uno
(+1) en resultado de la sistematizacion del coeficiente Pearson, proyectando la
existencia de una correlacion positiva perfecta, alto nivel de dependencia entre
la remuneracion y satisfaccion laboral, cuando una de ellas aumenta, la otra

igualmente lo hace en idéntica proporcion.

Si aumenta la equidad remunerativa interna, se acrecienta el paralelismo de
los factores intrinsecos en la misma medida. Igual sucede, con las
dimensiones competitividad remunerativa externa y los factores extrinsecos
de la satisfaccion laboral, las cuales sus resultados se extienden de forma

pareja formando una analogia lineal.
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RECOMENDACIONES

El progreso de ésta investigacion desplegd algunas observaciones que
afectaron en la medicion de las dos (2) variables: remuneracion y satisfaccion laboral.
A modo de secuencia, se articularon un conjunto de sugerencias para superar las
anomalias presentadas en la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre.

La equidad remunerativa interna

e Disefiar politicas, técnicas y objetivos para el establecimiento de las
remuneraciones dentro de la institucion que se adapten a las necesidades y

potencialidades de su personal administrativo.

e Generar una articulacion institucional con otras empresas privadas y publicas

para el progreso de posibilidades de la organizacion.

La percepcion de la competitividad remunerativa externa

e Garantizar estrategias para la realizacion de estudios a las organizaciones
locales, normativas legales, costo de la vida y que sus empleados puedan

percibir lo competitivo de su remuneracion.
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Proponer el trasporte publico y la banca pablica como indicadores de la

dimension competitividad remunerativa externa.

Los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

Implementar programas formativos de atencion psicolégica en el desarrollo
personal de sus empleados administrativos para mejorar los niveles de logros
personales, reconocimiento, toma de decisiones, responsabilidad y salud, los
niveles de emociones correspondidas con el progreso y avances personales,

responsabilidad, las necesidades de autorrealizacion y la salud.

Redisefiar el empleo a partir de la composicién de los factores intrinsecos, los
cuales sugieren actuaciones destinados a la florescencia de la complacencia en

el trabajo.

Los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral

Mejorar las instalaciones de trabajo, sueldo, relaciones interpersonales,
estabilidad en el empleo y posibilidad de ascenso para el personal
administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado

Sucre.
Demandar el pago de los impuestos municipales para la provision de los

materiales y de equipos de oficina para la atencion al publico que requiere

servicios de emergencia.
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Relacién entre la remuneracion y satisfaccion laboral

e Incrementar las modalidades remuneracion para el aumento de la satisfaccion
laboral, ya que cuando una de ellas aumenta, la otra igualmente lo hace en

idéntica proporcion.

Proponer estrategias al gobierno nacional para el control del alto costo de la

vida que afecta gravemente las remuneraciones y el bienestar en el trabajo.
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La intencidn de esta indagacion fue establecer la relacion entre remuneracion y satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre. La investigacion fue de
tipo descriptivo—correlacional circunscrita en un disefio no experimental, transversal y de campo. La poblacién
estuvo constituida por 120 empleados administrativos, siendo considerados como muestra su totalidad. La técnica
utilizada fue la encuesta y para ejercer la busqueda se manejé como instrumento de medicion un (1) cuestionario,
cada uno con 30 items, respectivamente, con opciones de escala tipo Lickert y categorias de respuestas, muy baja,
baja, medianamente baja, medianamente alta, alta y muy alta. Fue validado por tres (03) expertas y sometida a la
prueba de Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.992, demostrando que la
herramienta es altamente confiable. Por consiguiente, se ejecutd el andlisis y presentacion de los resultados,
automatizando las medias aritméticas, desviacion estdndar, frecuencias y porcentajes. Para la correlacion se
selecciond el coeficiente de Pearson, obteniendo un valor de uno (+1) lo cual indica una relacion muy alta y
estadisticamente significativa entre las dos (2) variables.

Esto, proyecta que en la Alcaldia Bolivariana del Municipio Benitez, estado Sucre, existe una
correlacién positiva perfecta, alto nivel de dependencia entre la remuneracion y satisfaccion laboral, cuando una
de ellas aumenta, la otra igualmente lo hace en idéntica proporcion. También, se observd que si aumenta la
equidad remunerativa interna, se acrecienta el paralelismo de los factores intrinsecos en la misma medida. Igual
sucede, con las dimensiones competitividad remunerativa externa y los factores extrinsecos de la satisfaccion
laboral, las cuales sus resultados se extienden de forma pareja formando una analogia lineal.

SUMMARY

The intention of this investigation was to establish the relation between remuneration and satisfaction in
the work of the administrative staff of the Bolivarian City Hall of the Municipality of Benitez, state of Sucre. The
research was descriptive-correlational type circumscribed in a non-experimental, transverse and field design. The
population was constituted by 120 administrative employees, being considered like sample its totality. The
technique used was the survey and a questionnaire was used as a measurement instrument, each with 30 items,
respectively, with Lickert scale options and response categories, very low, low, medium low, medium high, high
and very high. It was validated by three (03) experts and subjected to the Cronbach Alpha test for reliability,
whose result was 0.992, proving that the tool is highly reliable. As a result, we performed the analysis and
presentation of the results, automating the arithmetic means, the standard deviation, the frequencies and the
percentages. For the correlation, the Pearson coefficient was selected, obtaining a value of one (+1) indicating a
very high and statistically significant relationship between the two (2) variables.

This shows that there is a perfect positive correlation in the Bolivarian municipality of Benitez
municipality, in the state of Sucre, where there is a high degree of dependence between remuneration and job
satisfaction, when one of them increases and another equally in the same proportion. It was also observed that if
internal remunerative capital increases the parallelism of intrinsic factors increases to the same extent. The same is
true of remunerative external competitiveness and the extrinsic factors of job satisfaction, whose results extend
evenly, forming a linear analogy.
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