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RESUMEN

En la presente investigacion, se ha tomado como tema de estudio el sector
educacion de nivel de ensefianza escolar, considerandose inicial, primaria y
secundaria de una institucion de educacion privada de Lima Metropolitana.
Asimismo, siendola educacion un pilarde desarrollo de cualquierpais, la gestion
adecuada del talento humano dentro de las instituciones educativas es un factor
clave para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral dentro del area de
trabajo buscando generarunimpacto positivoen la educacion de los estudiantes.
En ese contexto la significancia de la presente investigacidén consiste en conocer
lainfluenciade losincentivoslaboralesen la satisfaccion de los docentes de una
institucion educativa privada en el distrito de Chaclacayo. La presente
investigacion fue de naturaleza cuantitativa, puesto que se utiliz6 como
instrumento a la encuesta para recolectar los datos con 40 preguntas, validado
por tres expertos en la materia, asimismo, el resultado de la fiabilidad obtenido
en la prueba piloto mediante el alfade Cronbach fue de 0.810. Se utiliz6 el disefio
no experimental, en cuanto al alcance se decidié por el correlacional.La muestra
fue conformada por 45 docentes. Finalmente, los resultados corroboraron la
hipotesis principal, que hace referencia a una relacion positiva entre los
incentivosyla satisfaccion laboral, para esta institucion el resultado fue de 0.620,
lo que indica moderada correlacion. Las dimensiones de estudio para la variable
incentivo laboral fueron las recompensas financieras, no financieras y
satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVE: Incentivo laboral, satisfaccion laboral, recompensa

financiera, recompensa no financiera.



ABSTRACT

In this research, the school education level education sector has been taken
as the subject of study, considering initial, primary, and secondary education in a
private education institution in Metropolitan Lima. Likewise, education being a
pillar of development of any country, the proper management of human talent
within educational institutions is a key factor to improve performance and job
satisfaction within the work area, seeking to generate a positive impact on
education. of the students. In this context, the significance of this research
consists of knowing the degree of influence of work incentives on the satisfaction
of teachers at a private educational institution in Chaclacayo. The present
research was quantitative in nature, since the survey was used as an instrument
to collect data with 40 questions, validated by three experts in the field, likewise,
the resultof reliability obtainedin the pilottest using Cronbach'salpha.was0.810.
The non-experimental design was used; in terms of scope, the correlational
design was chosen. The sample was of 45 teachers. Finally, the results
corroborated the main hypothesis,which refersto a positive relationship between
incentives and job satisfaction; for this institution the result was 0.620, which
indicates moderate correlation. The study dimensions for the variable 1 were

financial and non-financial rewards and job satisfaction.

KEYWORDS: Work incentive, work satisfaction, financial reward, non-financial

reward.
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INTRODUCCION

El acceso a la educacion es primordial para el desarrollo de un pais, puesto que
permite reducirlas brechas en las condiciones de vida de las personas. En nuesto
pais acorde a la Constitucion indica que “la educacion promueve el conocimiento y
el aprendizaje”, se entiende que la educacion influye en el progreso de las
personas, mediante herramientas que van adquiriendo alo largo de su vida, en las
diferentes etapas escolares, por ello es de suma importancia que se fomente la
ensefianza de calidad, puesto que, ala larga, contribuye ala mejora de la sociedad

y crecimiento econdmico de la misma.

Por otro lado, nada de esto seria posible sin la guia del educador, que es quien
acompafa al individuo en el proceso de generar conocimiento y desarrollo de
competencias de forma colaborativa, predispuestay solidaria. En la etapa escolar,
gue es donde se forman los cimientos para el desarrollo de los alumnos, el docente
cumple un rol de gran importancia en la formacion de estos, ya que traslada todo lo

adquirido durante afios de estudio y experiencias a las nuevas generaciones.

En una Investigacion realizada por el Ministerio de Educacion (2017), indican
gue en un estudio realizado a profesores gran porcentaje presentan actitudes
positivas haciasu profesion y crecimiento profesional. Por otro lado, otro porcentaje
de profesionales tiene una actitud negativa hacia su remuneracion y hacia las
relaciones interpersonales con sus colegas. Con ello se puede deducir que los
docentes se encuentran conformes con su profesion, sin embargo, uno de los
grandes problemas que posee el personal docente en nuestro pais es el

desequilibrio salarial.
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Enla actualidad, existen instituciones educativas privadas de ensefianzaescolar
(inicial, primaria y secundaria),donde un porcentaje de personal docente no cuenta
con los beneficios de ley correspondientes, generalmente se trabaja por otras
modalidades laborales, en ocasiones por ser instituciones pequefias, asi como lo
indico Sunafil, acorde a unainspeccién realizada a instituciones de Lima sur, “Los
inspectores encontraron como incumplimiento que los docentes son registrados
como ‘locadores de servicios’, cuando por las condicionesy la actividad realizada,
deberian estar inscritos como trabajadores, gozando de sus beneficios laboralesy

su inscripcion en el seguro social.” (citado en Gestion, 2018).

Por otro lado, nos encontramos con una realidad que hay docentes que no
cuentan con el titulo profesional y muchas instituciones escolares se aprovechan
de ello, para no formalizarlos, Precisamente, el Minedu indica lo siguiente: “Cerca
del 20% de profesores de colegios particulares no cuenta con titulo (citado en La
Republica, 2020). Respecto a ello Sunafil (2022) indicd que “los profesores de
instituciones educativas privadas se rigen por el régimen laboral al que pertenezca
la empresa que los contrata ya sea por el régimen laboral de la micro o pequefia
empresa o el decreto 728", mediante las modalidades de contrato a plazo
indeterminado, contratos a plazo fijo y contratos a tiempo parcial, por ende, la

informalidad en la contratacion de estos es sancionada.

Asimismo, las largas horas de jornada, que no acaba con el horario habitual de
clase, sino que conlleva preparacion de clases. revision de tareas, reuniones con
padres de familia, donde en ocasiones no se realiza pago por horas extras, ni se

cuenta con un sistema de incentivos monetario 0 no monetarios por parte de los
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directivos, conlleva a la insatisfaccion en el area de trabajo y con ello surja mayor
rotacion de personal,que no solo afecta a la institucién sinotambién a los alumnos.
Un cambio brusco de docente sobre todo en nifios no es bien percibido por los

mismos.

UNESCO (2021) en su articulo “Motivacion del profesorado y resultados de
aprendizaje”, menciona que

‘Las malas condiciones de trabajo afectan también a la motivacion del
profesorado. La carencia de recursos conllevaa unamala infraestructura,
escasez de equipamiento y utiles necesarios para la ensefianza. Las
estadisticas indican, que gran porcentaje de escuelas primarias a nivel
mundial no tiene acceso dentro de sus instalaciones a lo minimo para una
ensefianza 6ptima. La falta de equipos y materiales pueden frustrar al
docente y producir desmotivacion en los mismos.”, por tanto, se entiende
gue no basta con otorgarle unaremuneracion digna, sinotambién, para que
un trabajador este satisfecho en su area de trabajo, se requiere un
ambiente, con lo minimo indispensable, que no dificulte las labores de

ensefianza.”

Unaforma de mejorar la motivacion esta relacionada a los incentivos que pueda
otorgar lainstitucion ycomo estos sean distribuidos de manera equitativay en base

alo que el personal necesita.

Asimismo, se puede indicar que la realidad del docente peruano, en el sector
privado, cuenta con unaserie de deficiencias, por un lado, la falta de formalidad
laboral, que es un item importante para la satisfaccion laboral, sumado al poco
conocimiento respecto a un sistema de incentivos y en otras ocasiones las

condiciones fisicas en si del area de trabajo pueden conllevar a unainsatisfaccion
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por parte del personal docente. Al respecto la investigacion plantea la siguiente

interrogante.

Problema general

¢Los incentivos labores se relacionan con la satisfaccion del personal docente

de unainstitucién educativa escolar privada?

Problemas Especificos

¢ ¢Lasrecompensas financieras se relacionan con la satisfaccion laboral del
personal docente de una institucién educativa escolar privada?

e ¢Lasrecompensas nofinancieras se relacionan con la satisfaccion laboral
del personal docente de una institucién educativa escolar privada?

e ¢lLasoportunidades de desarrollo se relacionan con la satisfaccion laboral

del personal docente de una institucion educativa escolar privada?

Objetivo General

Determinar la relacion de los incentivos laborales con la satisfaccion laboral del

personal docente de una institucion educativa escolar privada.

Objetivos Especificos

e Determinar si las recompensas financieras se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucién educatva

escolar privada.
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e Determinar si las recompensas no financieras se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucion educatva
escolar privada.

e Determinar si las oportunidades de desarrollo se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucién educatva

escolar privada.

La investigacion es importante porque permite analizar los estimulos
motivacionales percibidos acorde al tipo de incentivos que reciben los docentes
de unainstitucion educativa escolar, que pueden incidir significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores, y asi puedan desempefiarse de manera 6ptima,

contribuir con una ensefianza de calidad.

La presente investigacion tuvo como principal limitante el tiempo, puesto que
se requiere una cantidad considerable de horas para el desarrollo del mismo,
otra limitacion que se pudo haber presentado es que la persona contacto
renuncie en este periodo, ya que dificultaria el acceso a lainstitucion, para ello
fue previsto generar una lista de docentes con la informacion brindada por el
contacto de la institucion, para comunicar acerca de la investigacion y asi se

tuvo mayor acceso para la realizacion de encuestas.

Finalmente, la tesis planteada cuentacon cinco capitulos: el capitulol menciona
el marco tedrico, donde resalta los antecedentes de la tesis y las bases tedricas de
las variables; el capitulo Il especifica la formulacién de hipoétesis y definicion
operacional de variables; en el capitulo lll se describe la metodologia de

investigacion, referente al enfoque, disefio, alcance y técnicas de recoleccion de

XVi



datos; en el capitulo IV se presenta y analiza los resultados, finalmente en capitulo
V se expone la discusion, continuando con las conclusiones, recomendaciones,

referencias y anexos.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

1.1.1 Antecedentes Nacionales

En el trabajo realizado por Caceres, M. (2019) en la tesis”
Incentivos y su relacion con el desempefio docente, en la UNMSM”,
estudio el impacto de los incentivos laborales en el desempefio de los
profesores. El estudio fue correlacional, de disefio no experimental,
realizado a 76 docentes, mediante una encuesta con escala de Likert,
con unafiabilidad de 0.795, obteniendo como resultado 0.426, lo cual
indica relacion positiva moderada entre ambas variables para este

caso.

Ccaulla, L. (2018), en su tesis “La remuneracién salarial y el
desempefio laboral en una Unidad de Gestion Educativa, tuvo por
objetivo definir la influencia de la remuneracion salarial en el
desempefio en la institucion. Toma como dimensiones la
remuneracion basica, incentivos salariales (Recompensas
financieras) y prestaciones, tuvo enfoque cuantitativo, fue de tipo
correlacional, de disefio no experimental y realizada a 110
trabajadores de la unidad de gestion educativa de Ate, se indica
relacion significativaparaambas variables. Asimismo, para el caso de
incentivos salariales se obtuvo como resultado correlacion positiva

moderada mediante el coeficiente de Rho de Spearman (0.482).

18



Miranda, J. (2018), investigo el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes de una facultad de una universidad privada en Lima, su
disefio fue no experimental, descriptivo, de enfoque cuantitativo. La
muestra la conformaron 79 docentes. Para la obtencion de datos, se
recurrid a la encuesta, haciendo uso de un cuestionario mediante una
escala de Likert. Los resultados obtenidos demostraron que existeun
nivel medio de satisfaccion por parte de los docentes, cumpliéndose
la misma valoracién para el caso de remuneracion, horario de trabajo,
seguridad laboral, por otro lado, para el factor relacion entre

comparieros de trabajo, la satisfaccion es baja.

Palma, S. y Rodriguez, M. (2019), en la tesis Remuneracion y
calidad de vida de los profesores nombrados de los centros
educativos de jornada escolar completa, buscé especificar la relacion
gue existe entre la remuneracion y calidad de vida del personal
docente. La poblacion fue de 40 trabajadores, obtenida mediante
muestreo censal de 4 instituciones de jornada completa. La
investigacion fue de tipo aplicada, de disefio no experimental. Se
realizé unaencuesta de 36 preguntas con escala de cinco niveles de
respuesta. Se efectu6 un analisis de fiabilidad mediante el coeficiente
de Cronbach con un resultado de 0.874, y la correlacion de las
variables mediante Rho de Spearman, cuyo resultado fue de 0.567,
asimismo se evalud la relacion de la remuneracion indirecta,
obteniendo comoresultadounacorrelacion de 0.368. Se concluyé que

existe una relacion positiva tanto en la variable remuneracién, como
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en la dimensién remuneracion indirecta que inciden en la calidad de
vida del personal docente, que, asimismo, se ve reflejado en la

satisfaccién en su centro laboral.

Falla, T. (2017), en su investigacion “estrés y satisfaccion laboral
en los docentes de la institucion educativa en Chimbote” que tuvo por
fin indicar larelacidn existente entre el estrés y la satisfaccion laboral
en los maestros de dicha institucion. La muestra comprendié a 46
profesores. Se utilizé un disefio no experimental de tipo descriptivo y
correlacional. Se determind que el 54.35% indican un nivel alto de
estrés, por otro lado, el 63.04% mencionan una satisfaccién laboral
baja. Se obtuvo como resultado - 0.763, el cual indica una relacion
negativa para las variables, es decir a mayor estrés menor

satisfaccion dentro del area de trabajo.

Mora y Fernandez (2021), en su tesis satisfaccion laboral en
docentes de una institucién educativa publica de Rosario, Cusco”,
tuvo por objetivo determinar los factores que inciden en la satisfaccion
del personal docente. La investigacion fue de tipo basica, de enfoque
cuantitativo, el disefio fue descriptivo puro. La muestra fue de 50
trabajadores a los cuales se le aplic6 un cuestionario de 43 preguntas
donde se obtuvo como resultado una regular satisfaccién de la
poblacion estudiada respecto a las dimensiones; remuneracion y
beneficios sociales (42%), condiciones de trabajo (34%) y promocién

y capacitacion (44%).
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Vargas, F & Roca, W. (2020), en su tesis que tuvo como objetivo
precisar la conexion que existe entre el salario emocional y el
desempefio del personal de una institucién educativa privada. La
investigacion fue detipo correlacional,de disefiono experimentaly de
enfoque cuantitativo. Para el estudio se tomd en cuenta a todos los
integrantes de la institucion, que da como poblacion a 37
colaboradores. Los resultados evidenciaron que el coeficiente de Rho
de Spearman fue de 0,683, lo que indicauna correlacion moderada

entre el salario emocional y el desempefio laboral.

Ugarte, M (2019), en su tesis “incentivos no econdmicos para
mejorar el desempefio de los docentes de una universidad”, tuvo
como fin determinar si los incentivos no econémicos mejoran el
desempeiio de los profesores de una determinada universidad. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio cuasi
experimental. La muestra estuvo compuesta por 42 trabajadores.
Para recolectar de datos se utilizd6 unaencuesta, que se usoé en dos
ocasiones; antes y después de la implementacion de un modelo de
incentivos. Los resultados arrojaron una correlacion alta entre las
variables de estudio mediante el resultado de Pearson (0.720), por lo
gue se identificaque, para la muestra de estudio, a mayor incentivo
mayor sera su desempefio, que a la vez permite que el personal se

sienta satisfecho dentro de la institucion.
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Mayta, R. (2022), en su tesis tuvo por fin determinar la relacién
existente entre el salario no monetario y la satisfaccion en el trabajo
de los colaboradores de una consultora. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, correlacional, de tipo aplicada, de disefio no
experimental. La poblacién de estudio estuvo conformada por 48
colaboradores, la recoleccion de datos se realiz0 mediante una
encuesta escrita de 38 preguntas, la cual tuvo unafiabilidad de 0.751
para la variable salario emocional y 0.783 para la satisfaccion laboral.
Los resultados mediante el coeficiente de Spearman indicaron 0.866
de relacion para ambas variables, lo que sefiala una correlacion

positiva fuerte para el personal de estudio.

Torres, J. (2020), en su tesis tuvo como objetivo determinar los
factores engagemente incentivosy su incidenciaen la productividad
de personal docente en una instituciéon privada ubicada en Juliaca. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
la poblacién de estudio estuvo conformada por 149 docentes, la
recoleccion de datos se realizé mediante una encuesta con escala de
Likert de 20 preguntas para el indicador incentivos laborales. Los
resultados obtenidos indicaron que para el mencionado estudio la

correlacion existente fue positiva pero débil (r= 0.104).

Riera, L (2021), en sutesis tuvo por objetivo identificar la influencia
de la motivacién en el desempefio de personal docente de una

universidad privada, donde la dimension condiciones motivacionales
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internas hacereferenciaa las recompensas no financieras, la muestra
estuvo conformada por 121 docentes de ensefianza de estudio
superior, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
correlacional, disefio no experimental, la recoleccién de informacion
se hizo mediante unaencuesta de 63 preguntas, la confiabilidad del
instrumento se determiné mediante alfa de Cronbach cuyo resultado
fue de 0.986. Finalmente, se obtuvo como resultado respecto a las
recompensas no financierasy el desempefio una correlacion positiva

baja mediante Rho de Spearman de 0.289.

1.1.2 Antecedentes Internacionales

Bedoya, Carrilloy Severiche (2018), en el articulo “Factores que
inciden en la satisfaccion laboral en maestros de una institucion de
educacion superior en Colombia”, realizaron un estudio a personal
docente de un centro universitario, con el objetivo de medir que
elementos inciden en la satisfaccion de estos. El estudio fue de tipo
descriptiva. La poblacién fue de 100 docentes que fue evaluado
mediante una encuesta escrita version S20/23. El estudio demostré
que el 60% se siente satisfecho con el salario, mientras que con
espacio fisico el porcentaje del personal que indico satisfacciéon fue
del 70% e insatisfecho el 30%, por otro lado, para el item de toma de
decisionesel 79% indico satisfaccion, mientras que el 21%, manifesto

no sentirse satisfecho.
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Flores, M. (2019), en su tesis “Estrés, incentivo y satisfaccion
laboral en los trabajadores del instituto superior” en Bolivia, tuvo por
objetivo determinar la incidencia entre las variables en mencion del
personal docente y administrativo de dicha institucién, realizada a un
total de 37 trabajadores, el trabajo fue de tipo descriptivo correlacional
con un enfoque cuantitativo, para la recoleccion se utilizé la encuesta,
con un alfa de Cronbach de 0.896, que respalda la fiabilidad del
instrumento. Se obtuvo por resultado seguln correlacion de Pearson
de 0,931, lo que indica una correlacién significativa positiva alta entre

las variables de incentivos y satisfaccion laborales.

En el estudio realizado por Zamora, F (2022), se plante6 analizar
la incidenciade la comunicacion, toma de decisionesy los incentivos
en el desempefio del personal docente de un instituto de educaciéon”
en Costa Rica. Lainvestigaciéon fue de alcance descriptivo, el enfoque
cuantitativo, los datos se recabaron mediante unaentrevista realizada
a 102 docentes. La informacién obtenida permiti6 determinar la
relacion que tienen los tres items en mencion en el desempefio,
asimismo, para la variable incentivos se tomaron en cuenta las
siguientes dimensiones; Reconocimiento en publico y privado, donde
se obtuvo con resultado que el 48% considera que es un factor
importante para su satisfaccion dentro de la institucién, de igual
manera para actividades recreativas (63%) y compensacion de

horarios por tiempo trabajado de méas (43%). Finalmente, el autor
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expuso una propuesta con el fin mejorar la gestion educativa en la

institucién en mencion.

Hernandez, M (2017), en su trabajo de investigacion busco
determinar que dimensiones inciden en la satisfaccién del personal
docente de la facultad de Odontologia de una Universidad Nacional
en Honduras. El estudio fue descriptivo, transversal, donde la
recoleccion de datos se obtuvo mediante la aplicacion de un
cuestionario. Los resultados indicaron que los factores como la
motivacion, remuneracion adecuada, desarrollo del personaly sentido
de pertenencia, generan regular grado de satisfaccion, mientras que
la infraestructura y recursos inciden de manera negativa en la

satisfaccion laboral para el personal estudiado.

Un estudio realizado por Villanueva, Sandoval, Lunay Hernandez
(2023), tuvo por fin evaluar laincidencia de los incentivos en el grado
de compromiso de los docentes universitarios, de un grupo de
instituciones de nivel superior en México. El estudio tuvo enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo, de tipo transversal. El tipo de
muestreo fue aleatorio simple, integrado por 265 institutos
tecnolégicos, de los cuales se obtuvo una muestra representativa de
1994 trabajadores. Se utilizélaencuestamediante un instrumento que
se hizo llegar a los docentes mediante una plataforma virtual. Los
rubros evaluados fueron condiciones de trabajo, oportunidad de

desarrollo, clima laboral, apoyo, emociones en el trabajo, trabajo
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[dico y remuneracién. Los resultados permitieron concluir que los
diversos programas de estimulos, promociones, reconocimiento,
mantienen un ambiente sano y proactivo que permite fortalecer el

compromiso y mejorar el nivel de satisfaccion del personal.

Avila, F (2021), en la tesis de posgrado “Salario emocional y su
influencia en la satisfaccion de personal publico del area
administrativa”, que tuvo por objetivo analizarla incidencia del salario
emocional en la satisfaccién laboral de personal administrativo.
Realizado a 80 trabajadores, de tipo cuantitativo, disefio no
experimental con alcance correlacional, investigacion realizada
mediante encuesta, obteniendo un Alfa de Cronbach de 0.881, lo que
indica la confiabilidad del instrumento. Respecto a las dos variables
estudiadas, se indicd una relacién positiva baja con un Rho de

Spearman igual a 0.37.

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Incentivo laboral

Chiavenato, | (2011), define incentivo como “pagos de la
organizacion a los trabajadores en forma de salario, premios,
beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el
trabajo, reconocimiento, entre otros”. En ese sentido, se entiende que
toda retribucion monetaria 0 no monetaria adicional que otorga la

empresa puede ser considerado un incentivo para el trabajador.
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También indica que brindar incentivos promueve el cumplimiento
de los objetivos. Uno de los motivadores mas importantes para los
colaboradores es la recompensa por un trabajo bien realizado. Dicho
estimulo sirve como soporte positivo, a su vez, mejora el

comportamiento frente a la organizacion.

A cambio de dichos incentivos los trabajadores otorgan
‘contribuciones en forma de esfuerzo, dedicacion, puntualidad,

reconocimiento a la organizacién, entre otros”. Chiavenato (2011).

Robbins, S & Judge, T (2009) indican sobre los incentivos que los
trabajadores estaran mayor motivados si se dan refuerzos positivos
mediante incentivos o premios que sean considerados por los
trabajadores. Por tanto, los comportamientos se repetirAn con mas

frecuencia.”. (p.58)

Tipos de incentivos laborales:
Chiavenato (2011) indica que los incentivos derivan de las
recompensas organizacionales, por ello se puede indicar las

siguientes dimensiones:

Recompensas financieras:
Bohlander,G & Snell, S (2008) indica que los incentivos pueden

darse en forma de premios, como “mercancia, regalos, boletos para
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el teatro, vacaciones, otros, que representan premios que no
necesariamente son en dineroen efectivo.” Los premios tangibles que
se otorguen de manera correcta pueden hacer que los trabajadores

se sientan apreciados.

Asimismo, las recompensas financieras se otorgan de la siguiente

manera.

Recompensa directa: Retribucion que recibe cada trabajador en
forma de salario, bonos, premios y comisiones. El salario representa
el elemento mas importante: es la retribucion, en dinero o equivalente,
gue el empleador paga al empleado en funcién del puesto que ocupa
y de los servicios que presta durante determinado periodo.
(Chiavenato 2009). Dichas recompensas se dan mediante:

e Salario directo: es la compensacién que recibe de forma
periddica un trabajador por parte del empleador por untiempo
determinado de trabajo o por la realizacién de una actividad
especifico.

e Premios: estos son otorgados en forma de compensacion por
parte de los empleadores, con el fin de recompensar un
desempefio Optimo.

e Comisionesy bonos: “plan de compensacion que se basa en

un porcentaje de las ventas” Bohlander, G & Snell, S (2008)
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Recompensa Indirecta: El salario indirecto incluye: vacaciones,
gratificaciones, extras (por riesgo, insalubridad, turno noctumo,
tiempo adicional de servicio, etc.), participacion en los resultados,
horas extra, asi como el equivalente monetario correspondiente alos
serviciosy las prestaciones sociales que ofrece la organizacién (como
alimentacioén y transporte subsidiados, seguro de vida de grupo, etc.).
(Chiavenato, 2009).

o Descanso semanal remunerado.
o Dias feriados.

o Gratificaciones.

o Horas extra.

o Aguinaldo.

Recompensas no financieras: Bohlander, G & Snell, S (2008)
indican respecto a la recompensa no financiera que incluye los
programas de reconocimiento a los colaboradores, el apoyo de la
organizacion, el ambiente grato de trabajo y los horarios flexibles que

se acomoden a las necesidades del personal.

En ese sentido, Werther, Davis y Guzman (2014), mencionan que
las empresas implementan programas de reconocimiento al
trabajador en base a méritos, durante los cuales los colaboradores
pueden recibir diversos incentivos, en forma de regalos, dias libres,

entre otros. (p.268).
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Mondy, R (2010), dice que “La remuneracion nofinanciera se basa
en la satisfaccion que experimenta un trabajador, que se deriva del
sentir en el trabajo o del ambiente psicoldgico y/o fisico en el cual se

desenvuelve. (p. 269)

También llamados beneficios no monetarios, son todas aquellas
recompensas querecibe el trabajador, por su 6ptimo desempefio, con
el fin de motivarlo y fidelizarlo a la organizacion. Chiavenato las
menciona como recompensas extra financieras e indica que son “las
recompensas que ofrece la empresa, en forma de autoestima,
reconocimiento, estabilidad, que influyen en la satisfaccion de los

colaboradores” (2009, p.285). Dentro de ellos se encuentran:

e Reconocimiento: esunode los diversos tipos de incentivos no
econdmicos. El reconocimiento hace referencia a programas
formales, como el del colaborador del mes. Incluye también
intercambios mas informales entre gerentes y trabajadores,
como elogios, felicitaciones o expresiones de aprecio por un
trabajo bien realizado. La retroalimentacion del desempefio
reconoce al trabajador; brindando informacion sobre el
desempefio, con el propésito de modificar o mantener el

desemperfio y los estilos especificos” (Dessler & Varela. 2009)

e Flexibilidad horaria: consiste en un manejo de horarios

adecuados a las necesidades de los colaboradores, siempre y
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cuando no infrinjan las normas de la organizacion. Werther
(2008) indica que, “Mediante este sistema se elimina la
tradicion de los rigidos horarios labores. En lugar de ello, los
trabajadores pueden manejar horarios dentro de intervalos

establecidos por la institucion.” (p. 399).

Mondy también dice que:

“...los horarios con flexibilidad son muy apreciados en la
actualidad, esta particularidad ofrece a las empresas una
ventaja en el reclutamiento de nuevo personaly en la retencion

de trabajadores calificados.” (2010, p. 325).

Asimismo, Robin & Judge, nos dice que una variedad de
opciones respecto a los horarios dentro de la organizacion,
indica flexibilidad en el trabajo, ademas, permitan a los
colaboradores equilibrar su trabajo con su vida personal.”

(2009, p. 604)

Apoyo organizacional: Robbins,S & Judge, T (2009) indicala
percepcion de los trabajadores respecto a como la empresa
valora su aporte y se encarga de su bienestar. También indica
gue las personas consideran mayor apreciacion cuando la
organizacion les da apoyo en las actividades y las

recompensas se entregan con equidad. (p. 81)
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e Apoyo emocional: Newstrom, J. (2011), indicaque es util para
manejar mejor las diversas emociones que se suscitan en el
trabajo, puede darse mediante unamejor definicion correcta de
actividades y un interés sincero por el bienestar del

colaborador. (p.194)

Oportunidad de desarrollo

Una promocion se da mediante un traslado de un trabajador aun
puesto de mayor responsabilidad, con mayor jerarquia, a su vez,
mayor nivel remunerativo. Es hito importante en el crecimiento
profesional del trabajador. La promocibn u ascenso es un
reconocimiento a un desempefio sobresaliente durante la estadia
laboral en un area determinada. Las promociones se basan en el

mérito del trabajador. (Werther, 2008, p. 239)

Chiavenato (2007), indica sobre las oportunidades de desarrollo
que:

Se refiere al movimiento vertical de una persona que sube a un

puesto mas alto dentro de la organizacién. Cuando un trabajador

obtiene un ascenso, su remuneracion aumenta, por tanto, es

considerado una recompensa adicional. La promocién representa

éxito en la trayectoria del trabajador. (p. 358)

Otra forma de desarrollo se manifiesta mediante las oportunidades

de capacitacion para fortalecer habilidades de los trabajadores.
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El desarrollo de los trabajadores no se da Unicamente mediante
el intercambio de informacibn para generar nuevos
conocimientos. Significa, sobre todo, brindarles la informacion
basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos y para que modifiquen sus habitosy comportamientos

y sean mas eficaces en lo que hacen. (Chiavenato, 2009).

Segun Fernandez, N. (2002), las oportunidades de desarrollo

profesional son un:

Conjunto de actividades planificadas que brindan beneficio a los
colaboradores y a la organizacién. Mediante el reforzamiento de
habilidades y destrezas del personal para generar la posibilidad
de trasladarse a puestos acordes a sus objetivos y planes de
crecimiento. Para la empresa, el crecimiento profesional reduceel
tiempo para cubrirlos puestos vacantes e identifica colaboradores
con talento directivo, que generan mayor crecimiento a la

organizacion. (p.70).

Segun Werther, Davis y Guzman (2014), define la capacitacion
como:

...reforzamiento y crecimiento de habilidadesy destrezas en los

colaboradores que ayuda a su desempeiio y a realizar sus

actividades de manera 6ptima, los beneficios de capacitaciones
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constantes se prolongan durante la vida laboral y fortalecen el
desarrollo de la persona para cumplir sus labores de manera

eficaz. (p.182).

1.2.2 Satisfaccién laboral

Segun Robbins 'y Judge (2009), la satisfaccion laboral se define
como “un sentir positivo sobre el puesto laboral, que nace de la
percepcion de los atributos de este. Unapersona con alta satisfaccion
en el centro laboral tiene sentimientos positivos y de estima haciala
empresa, a diferencia del personal insatisfecho que los tiene

negativos.” (p. 79).

La satisfaccion laboral hace referencia ala actitud de una persona
hacia su trabajo. La participacién en el mismo es el grado en el que
un trabajador se identifica y considera que su desempefio es
importante para si mismo. La satisfaccion laboral influye
positivamente la productividad, reduce los nivelesde ausentismoy los
indices de rotacién, promueve la satisfaccion positiva del cliente y
ayuda a minimizar el mal comportamiento en el lugar de trabajo.

(Robbins & Coulter, 2010. p. 307)

Chiang, M. (2010), menciona que la satisfaccion laboral es la
actividad a través del cual la persona tenga la oportunidad para

demostrar sus habilidades y que este le genere un desafio, de ese
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modo, sentird interés en conseguir buenos resultados, es la
satisfaccion propia, sin embargo, también es necesario que este se
sentira contentos cuando la organizacion le proporcione beneficios,
satisfaga susnecesidadesbasicas, y que valore su esfuerzo mediante

reconocimientos. (p. 45).

Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins & Judge indican que “Los colaboradores requieren
interactuar con los jefes y compafieros, cumplir estandares de
desempefio, viviren condiciones saludables de trabajo.” (2009. p. 83).
Por ende, se deben evaluar dichos factores para medir el grado de
satisfaccion dentro de la organizacion, los cuales derivan de la

siguiente manera:

e Participacién en latoma de decisiones: El incremento de la
participacion en el desarrollo de decisiones por parte de cada
unodelos colaboradores resulta un aumento en la satisfaccion,
puesto que le brinda autonomia para ejercer decisiones dentro
del area laboral y aportar decisiones, que hace que se sientan
valorados. “Los empleados pueden contribuir en ciertas
decisiones que los afectan: establecer metas de trabajo, elegir
Sus propios paquetes de prestaciones, resolver problemas de
productividad y calidad, entre otros. Esto incrementa la

productividad del trabajador, su compromiso con las metas, la
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motivacion y la satisfaccién con su trabajo.” (Robbins & Judge,

2009, p. 239)

Satisfaccién respecto a las condiciones de trabajo: Los
trabajadores se interesan en su ambiente laboral, para el
bienestar como para favorecer su desempefio. Asimismo, los
colaboradores prefieren ambientes fisicos que no sean
peligrosos o incémodos. Por otro lado, los servicios que brinda
la empresa son importantes, Werther (2008) Indica que “Un
comedor eficiente que proporcione alimentos baratos vy
balanceados significa una prestacion de gran valor para los
empleados.” (p.400). Esta también relacionado al sentir de los

colaboradores, respecto a su entorno laboral.

Satisfaccion respecto a compaferos y jefes: La interaccion
social es una actividad determinate en el trabajo que cubre
necesidades de interaccion con otros grupos, donde los jefes
juegan un papel importante. Si bien esta interaccion no es
simple, se puede indicar que los trabajadores con jefaturas
tolerantes estdn mas satisfechos que aquellos con jefes
indiferentes y autoritarios. “Los grupos de trabajo interactian
basicamente para compartir informacién y para tomar
decisiones que ayuden a cada miembro a hacer su trabajo de

manera mas eficiente y eficaz”. (Robbins, 2010, p. 244)
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Robbins & Coulter (2010), también indican que la satisfaccion

laboral se relaciona con:

e Satisfaccion y productividad: Podemos decir que la relacion
existente entre satisfaccion y productividad es significativa.
También, las empresas con mayor porcentaje de trabajadores
satisfechostienden a ser mas eficaces que aquellascon menor

nuamero de trabajadores satisfechos. (p. 285)

e Satisfaccion y la rotacién: Los trabajadores satisfechos
tienen menores niveles de rotacion, mientras que el personal
insatisfecho tiende a tener grados mas elevados de rotacion.
Aunque influyen las condiciones del mercado laboral, las
expectativas y la estabilidad del trabajo, también afectan la

decision de un trabajador de retirarse. (p.286)

e La participacion en el trabajo: Se da cuando un colaborador
se siente identificado, participa activamente y consideraque su
desempefio es importante para si mismo. Asimismo, niveles
altos de participacion en el trabajo, se relacionan con bajo
ausentismo, menor tasas de renunciay mayor empefio del

personal con sus labores. (p.287)

e Apoyo organizacional percibido: Percepcion de los
trabajadores respecto a que la empresa valora su participacion
y se preocupa por su bienestar. Los niveles altos de apoyo
percibido conllevan a un aumento en la satisfaccion y a una
menor rotacién. (p.287)
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1.2.3 Definiciones legales

Ley 30709: Ley que prohibe la discriminacion remunerativa

entre hombres y mujeres

La ley indica que esta “prohibida la discriminacién respecto a la
remuneracidon entre varones y mujeres”, en entidades publicas o
privadas, ya que debe prevalecer el principio de remuneracion
equitativa de acuerdo con las funciones.

Asimismo, el reglamento de la ley en mencién emitido por el DS
002 -2018 TR, indicaen el articulo 6, que los Gnicos motivos para
la justificacion de variacion de remuneraciones, se da en caso de
“antigiedad en el area de trabajo, Optimo desempefio o

negociacion colectiva.”

Contrato de trabajo

El texto Unico ordenado del Decreto legislativo 728 de la Ley de
Productividad y Competitividad laboral indica que un contrato de
trabajo es “toda prestacion personal de servicios remunerados y
bajo una subordinacion dentro de una entidad, este puede ser

indeterminado o sujeto a modalidad segun se requiera.”
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e Contrato de locaciéon de servicios

El codigo civil, en el articulo 1764, indica respecto a la locacion
de servicios, que es cuando “un locador prestar servicios a cambio
de una retribucién por un determinado tiempo, sin estar sujeto a
subordinacion”. Asimismo, menciona que las actividades no
cuentan con horario establecido, nilugar especifico de trabajo, ya

qgue dichas condiciones dependeran del locador.

1.3 Definicién de términos basicos

Bonos: Es unaforma de recompensa econOmica cuando se ejecuta una
labor determinada y esta sobresale en los términos establecidos por la
empresa obteniendo como resultado un producto de mejor calidad o

servicio en el menor tiempo estipulado.

Capacitacion: Acciones formativas, que lleva a cabo una organizacion,
orientadas a incrementar conocimientos, habilidades, y aptitudes de los

trabajadores.

Condiciones laborales: Se refiere entorno laboral, la seguridad,
infraestructura, condiciones fisicas, entre otros elementos que repercuten

en el bienestar y la salud del trabajador.

Equipo de trabajo: Es un grupo de personas organizadas, que trabajan

juntas para lograr un objetivo en comdn dentro de una organizacion.
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Incentivo laboral: Es toda aquella recompensa que sirve como estimulo
para los colaboradores haciaunaconducta determinada que va dirigida al
logro de metas y objetivos, creando asi un mejor rendimientoy generando

mayor satisfaccion.

Plan de carrera: Es una estrategia de retencién y compensacion hacia el
trabajador, mejorar sus fortalezas, destrezas con el fin de cubrir

posiciones de sucesion en cargos criticos de la organizacion.

Recompensas: Compensacion que se le otorga al trabajador por haber

realizado una actividad de forma sobresaliente.

Reconocimiento: Situacion en la que se reconoce de manera verbal o

escrita el desempefio de una determinada persona.

Remuneracion: Pago o retribucion por un servicio prestado.

Satisfaccion laboral: Es el sentir de la persona respecto a su entorno de
trabajo. También incluye la percepcion respecto a la remuneracion, el

trabajo, las interacciones humanas, estabilidad, entre otros.

Toma de decisiones: Juicio que consiste en realizar la eleccion entre

diversas opciones con un fin determinado.
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CAPITULO II. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipoétesis principal y derivadas

211

2.1.2

Hipodtesis general
Los incentivos laborales se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucion educativa

escolar privada.

Hipotesis especificas

H1: Las recompensas financieras se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral del personal docente de unainstitucion educativa

privada.

H2: Las recompensas no financieras se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral del personal docente de una institucion

educativa privada.

H3: Las oportunidades de desarrollo se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral del personal docente de una institucién

educativa privada.

2.2 Variables y definicion operacional

El trabajo de investigacion considera dos variables:

V1: Incentivo Laboral

V2: Satisfaccion laboral
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2.2.1 Variable 1

Tabla 1

Incentivo laboral

Definicion conceptual

Definicién operacional

V.1: Incentivo laboral

D1: Recompensas financieras

D2: Recompensas no financieras

D3: Oportunidad de desarrollo

Escala

Instrumento

Técnica de recoleccion de datos

Son recompensas otorgadas por la
organizacion a sus trabajadores, en
forma de salarios, premios, diversos
beneficiosecondmicosyno econémicos.

I1 Condiciones salariales
12 Bonos
I3 Premios

I1 Reconocimiento

I2 Actividades recreativas y
esparcimiento

I3 Flexibilidad horaria

I1 Formacioén y Capacitacion
12 Plan de carrera

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Cuestionario

Encuesta

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2.2 Variable 2

Tabla 2

Satisfaccion laboral

Definicidn conceptual Es el nivel de conformidad del trabajador
respecto a su entorno y condiciones de
trabajo.

Definicién operacional

V.2: Satisfaccién laboral

I1 Condiciones fisicas
D1: Condiciones laborales |2 Servicios basicos
I3 Ambiente laboral

D2: Relacién con el equipo de I1 Direccion
trabajo I2 compafieros

D3: Participacion en la toma de |1 Autonomia
decisiones

I2 Trabajo desafiante

I3 Libertad de expresarse

Escala 1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Instrumento Cuestionario

Técnica de recoleccion de datos Encuesta

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO lll. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

Enfoque
Es de enfoque cuantitativo, ya que la informacién obtenida es medible, en
este caso se realizard una encuesta, con preguntas de respuesta cerrada, lo

cual permite medir las respuestas con mayor precision.

Herndndez, R. (2014) indica que en dicho enfoque se corrobora la

hipodtesis en base a los datos en informacion recolectada. (p. 4)

Tipo
Aplicada
Porque se utilizan teorias, las cuales se aplicaran a la empresa, es decir,
cambiar el conocimiento puro en practico para buscar resolver problemas o
encontrar soluciones.
Disefio
No experimental
Lainvestigacion fue de disefio no experimental, debidoa que las variables
en cuestion no se vieron alteradas.
“Podria definirse como la investigacién que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para

ver su efecto sobre otras variables... “(Hernandez, 2014, 152).

44



3.2

Alcance
Correlacional y Descriptivo
La investigacion tiene alcance correlacional, puesto se busca medir la
incidencia de una variable en otra, mediante pruebas estadisticas.
Posteriormente, se describen los resultados obtenidos en cada variable,

mediante un analisis descriptivo.

Unidad de anélisis
Un docente de una institucion educativa escolar privada en Lima

Metropolitana.
Disefio muestral

Poblacion

Trabajadores de unainstitucién educativa privada de ensefianza escolar

Caracteristicas:

e Tienen como funcién ensefianza a nivel inicial, primario y secundario.

e Son jévenes trabajadores, la mayoria de las edades oscilan de 25 a
45 afos.

e Trabajadores que laboran por recibo por honorariosy planilla, segun

convenga la empresa.

Muestra

Para esta investigacién, especificamente, se tomé en cuenta la totalidad
de trabajadores docentes de lainstitucion educativa privada, que asciende a

45 trabajadores.
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3.3 Técnicas de recoleccién de datos

3.3.1 Técnicaderecoleccion de datos

Encuesta
Para este trabajo de investigacion se utilizo la encuesta, ya que
se realizara preguntas con opciones cerradas, para tener mayor

precision en las respuestas.

Garcia, F (2004), Indica que la encuesta:
...es una actividad para indagar y obtener datos sobre hechos,
opiniones, juicios y motivaciones. Esto se logra a través de las
respuestas orales o escritas a3 un conjunto de preguntas
previamente disefladas que se aplican en forma masiva... (p. 21).
Tabla 3

Ficha técnica de la prueba de medicién de la variable Incentivo Laboral

AUTOR Caceres Calderon Maria
TITULO Incentivos laborales y su relacion con el desempefio
PA I'S PerL'J

Evaluar la variable incentivo laboral, cada ftem cuenta con
5 alternativas: Muy Conforme, Conforme, Ni conforme/ Ni

OBJETIVO inconforme, Inconforme, Muy inconforme.

APLICACION Individual

N° DE [TEMS 12

FACTORES DE Plan _tde_, incentivos, Bienestar social, formacion y
MEDICION capacitacion.
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El instrumento elaborado por Caceres Maria en el 2019 fue
VALIDEZY valido por expertos. La fiabilidad del instrumento arrojo
CONFIABILIDAD 0,795, lo que significa que el instrumento es aceptable.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4

Ficha técnica de la prueba de medicion de la variable Satisfaccion Laboral

AUTOR Avila Rivera Freddy

TITULO El salario emocional y su influencia en la satisfaccion
laboral

PAIS Ecuador

Evaluar la variable satisfaccion laboral, cada item cuenta
con 5 alternativas: Totalmente en desacuerdo, En

OBJETIVO desacuerdo, Indiferente, De acuerdo, Totalmente de
acuerdo.

N° DE [TEMS 26

FACTORES DE Dedicacion al trabajo, compromiso organizacional, estado

MEDICION de animo.

El instrumento elaborado por Avila Freddy en el 2021 fue
valido por expertos. La fiabilidad del instrumento arrojo
0,881, lo que significa que el instrumento es confiable.

VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

Fuente: Elaboracion propia

Para validar los instrumentos se recurrié al juicio de tres expertos, quienes
contaron con el grado académico de maestro, y con el titulo profesional

universitario.
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Tabla b

Descripcion de los expertos validadores

Experto validador Resultados de Resultados de
validaciéon de la prueba validacion de la prueba
de evaluacion de de evaluacion de

incentivo laboral satisfaccion laboral
Lic. En Suficiencia: Excelente Suficiencia: Excelente
Administracion Claridad: Excelente Claridad: Excelente
Mg. En gestion Consistencia: Excelente  Consistencia: Excelente
econémica Coherencia: Excelente Coherencia: Excelente
empresarial
Maestro en Suficiencia: Muy buena  Suficiencia: Muy buena
administracién con  Claridad: Muy buena Claridad: Muy buena
mencion en Consistencia: Muy buena Consistencia: Muy buena
gestion publica Coherencia: Muy buena  Coherencia: Muy buena
Mg. En direccion L o
de personas Suficiencia: Muy buena  Suficiencia: Muy buena
Lic. En relaciones  Claridad: Muy buena Claridad: Muy buena
industriales Consistencia: Muy buena Consistencia: Muy buena

Coherencia: Muy buena  Coherencia: Muy buena

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6, se visualiza las recomendaciones y/o sugerencias de los
validadores del instrumento, que por su experiencia participaron como
validadores expertos, a continuacion, se presenta las recomendaciones y
cambios sin alterar la interpretacion.

Tabla 6

Sugerenciade los jueces considerados en la encuesta de incentivo laboral

Version original Version final

¢Las condiciones salariales le ¢La remuneracion percibida
parecen justas? le parece justa?

¢,Sus horarios le permiten, ¢Sus horarios le permiten,

mantener un equilibrio con su mantener un equilibrio con su

vida estudiantil? vida estudiantil: otros estudios
de formacion profesional?

Fuente: Elaboracién propia
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Posteriormente, se aplicO a una muestra piloto de 8 trabajadores de la

institucion educativa. Ademas, el instrumento se verificO mediante unaprueba

piloto.

Prueba piloto para variable Incentivo Laboral

Tabla7

Resumen de procesamiento de datos

N %

Valido 8 100,0
Casos Excluido O ,0

Total 8 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0 ,730 20

Fuente: Elaboracion propia

Tabla9
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento  elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido corregida suprimido
suprimido

P1 72,6250 19,411 0,516 0,697
P2 71,6250 22,554 0,081 0,734
P3 73,5000 17,429 0,718 0,668
P4 74,3750 18,268 0,663 0,679
P5 74,0000 19,429 0,479 0,700
P6 73,2500 17,357 0,480 0,702
P7 71,6250 22,554 0,081 0,734
P8 71,3750 23,125 0,000 0,732
P9 72,2500 21,643 0,413 0,716
P10 72,6250 21,411 0,350 0,717
P11 72,1250 22,125 0,075 0,741
P12 72,3750 19,982 0,598 0,696
P13 72,3750 23,125 0,000 0,732
P14 72,1250 21,268 0,385 0,714
P15 72,3750 23,125 0,000 0,732
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P16 72,1250 21,268 0,385
P17 72,5000 22,571 0,128
P18 72,7500 23,071 -0,043
P19 72,7500 20,500 0,156
P20 72,3750 23,125 0,000

0,714
0,730
0,743
0,748
0,732

Estadisticas del total de elementos de la variable Incentivo Laboral

Fuente: Elaboracién propia
Prueba piloto para variable Satisfaccién Laboral

Tabla 10

Resumen de procesamiento de datos

N %

Valido 8 100,0
Casos Excluido 0 0,0

Total 8 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,779 20

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 12

Estadisticas del total de elementos de la variable Satisfacciéon Laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

P21 65,0000 19,429 0,364 0,768
P22 65,6250 21,411 -0,033 0,787
P23 65,3750 20,554 0,080 0,791
P24 64,7500 21,357 -0,033 0,791
P25 65,2500 21,643 -0,100 0,794
P26 65,5000 21,429 0,000 0,781
P27 64,5000 21,143 0,000 0,792
P28 64,8750 15,839 0,651 0,740
P29 64,1250 18,696 0,551 0,756
P30 64,5000 21,429 0,000 0,781
P31 65,0000 19,714 0,301 0,773
P32 64,8750 18,982 0,483 0,761
P33 64,7500 19,929 0,311 0,772
P34 64,8750 20,125 0,223 0,777
P35 64,8750 17,839 0,760 0,742
P36-+ 65,6250 17,411 0,477 0,760
P37 64,6250 19,411 0,608 0,759
P38 67,1250 19,268 0,417 0,765
P39 65,1250 17,839 0,760 0,742
P40 65,1250 17,839 0,760 0,742

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos de la prueba piloto indican un alfa de Cronbach
para la variable Incentivo laboral de 0.730, lo que indica que se tiene
confiabilidad aceptable de los datos.

Para la variable satisfaccion laboral, se indica un alfa de Cronbach de

0.779, lo que significaque se tiene una buena confiabilidad del instrumento.
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3.3.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario

“El cuestionario es un sistema de preguntas ordenadas con
coherencia, con sentido l6gico y psicolégico, expresado con lenguaje

sencillo y claro.” (Garcia, 2004)

Para la presente investigacion se utilizo el cuestionario, ya que
permite obtener informacion mas precisa y medible. Utilizando la

escala de Likert de Acuerdo para la medicion.

Totalmente De Ni acuerdo, En Totalmente en
de acuerdo acuerdo ni desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Para el cuestionario se ha utilizado 20 preguntas para la variable

Incentivo Laboral y 20 preguntas para la variable satisfaccion laboral.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion, se utilizo la herramienta estadistica SPSS, el
cual es de facil de acceso y transfiere la informacion con precisién, utilizando
la correlacion de Rho de Spearman, que mide el grado de relacion de las

variables cuantitativas.

Hernandez, F. (2014) indica que “La herramienta SPSS se utiliza para
la verificacion de datos, donde el investigador seleccionalas opciones mas

apropiadas para su anélisis.”
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También se utilizd la herramienta Excel office, para guardar datos previos,

gue seran trasladados después al programa SPSS.

3.5 Aspectos éticos

En la elaboracion de la presente investigacion se aplicé la ética profesional
y buenos valores, el rechazo a cualquier modalidad de plagio o falsificacion,
brindando respeto y proteccion de los participantes, la confidencialidad de
toda la informacion recabada a fin de no generar ningun inconveniente a los

involucrados.

La tesis se realizO apegandose al punto en cuestion, puesto que las
preguntas se estructuraron de manera objetiva, sin apreciacionesque puedan
agraviar la imagen de la empresa. Por otro lado, se respet6 la informacion de
los distintos autores de los datos recolectados, ya que no se manipularon para

beneficio de la investigacion y los resultados se presentaron tal cual.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

El siguiente capitulo presenta unaparte descriptiva que esta compuesta porun
analisis de las dimensiones de cada variable a través de cuadros de distribucion
y grafico de barras. Luego, se pasa a desarrollar una tabla de normalidad para
conocer la distribucion de los datos. Finalmente, para la parte correlacional se
desarrollaron pruebas de Rho de Spearman para contrastar las hipotesis

planteadas en la investigacion.

4.1 Anélisis descriptivo de la variable 1: Incentivo laboral
Tabla 13

Analisis de la dimension: Recompensas Financieras

BAJO MEDIO ALTO

RECOMPENSAS FINANCIERAS ~ TOTALMENTE EN NI ACUERDO DE  TOTALMENTE

DESACUERDO DESACUERDO ) ~ieprpo ACUERDO  DE ACUERDO
¢Los  montos  remunerativos
percibidos van acorde a las 0 0% 2 11% 0 0% 40 89% 0 0%
actividades que realiza?
¢ Secumple de manera puntual con o o o o o
los pagos? 0 0% 0 0% 0 0% 12 27% 33 73%
¢la remuneracion percibida le o o o 0 o
parece justa? 0 0% 16 36% 18 40% 11 24% 0 0%
¢ Recibe recompensas monetarias o o o o o
por su 6ptimo desempefio? 11 24% 23 51% 11 24% 0 0% 0 0%
¢cConsidera que se recompensa
monetariamente de manera justa y 5 11% 16 36% 24 53% 0 0% 0 0%
equitativa?
¢los incentivos econémi_cos que
brinda de manera ocasiona la g5 9, 5 11% 15 33% 20 44% O 0%
organizacion  satisfacen las
expectativasde los colaboradores?
¢Le gustaria que la institucion
otorgue vales de consumo,
electrodomésticos u otros, porbuen 0 0% 0 0% 0 0% 12 27% 33 73%
desempefio a los colaboradores
destacados?
¢Considera que este tipo de
incentivos (premios, bonos) son 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 45 100%
(tiles para usted?
¢Este tipo de recompensas lo
motivan paraque siga aportando a 0 0% 0 0% 0 0% 39 87% 6 13%
lainstitucién?

TOTAL PROMEDIO 20% 17% 63%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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Figura 1: Gréafico resumen de barras para la dimension “Recompensas financieras”.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 2: Gréfico resumen de escalas para la dimension “Recompensas financieras”.
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Fuente: Elaboracion propia
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Se visualiza en la figura 1, que el 63% de los trabajadores califico las
recompensas financieras con un nivel alto de importancia, el 17% indico un nivel
medio, por ultimo, el 20% se concentré en un nivel bajo de importancia.

Por otro lado, en la tabla 13 y figura 2, un 89% indica que los montos
remunerativos van acorde a las actividades que realiza, mientras que el 40% no
esta de acuerdo ni desacuerdo con la afirmacion “la remuneracion percibida le
parece justa”, el 73% indica que le gustaria que la institucion otorgue vales de
consumo, electrodomésticos u otros, por buen desemperio, el 100% considera
gue los premios, bonos son de utilidad para los colaboradores. Asimismo, el 87%
indicdé que las recompensas financieras lo motivan a seguir aportando a la

institucion.

Tabla 14

Analisis de la dimension: Recompensas No Financieras

BAJO MEDIO ALTO
REE&'\AAEETSQESNO TOTAEmENTE EN NI ACUERDO DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
JLa institucion realiza
frecuentemente actividades de 0 0% 0 0% 12 27% 33 73% 0 0%

confraternidad?

¢,Considera que las actividades de

recreacion incentivan su 0 0% 0 0% 6 13% 23 51% 16 36%
desempefio en la institucion?

¢ Considera que tales actividades

son indispensables para su 0 0% 0 0% 5 11% 34 76% 6 13%
satisfaccion dentro de laempresa?

¢En algtn momento usted ha

recibido un tipo de felicitacion

(Verbal o escrita) por su 6ptmo 0 0% 0 0% 0 0% 45 100% 0 0%
desempefio?

.Se siente motivado con los

reconocimientos verbales 0 0% 0 0% 0 0% 33 73% 12 27%
recibidos?

¢Considera que su trabajo es 0 0% 0 0% 5 11% 40 89% 0 0%

valorado por sus jefes directos?

¢Cuenta con horarios que le

permitan acomodar su trabajo con 0 0% 0 0% 0 0% 33 73% 12 2%
su vida familiar?

¢Sus  horarios le  permiten,

mante_ne( un equilibrio coqsuwda 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 45 100%
estudiantil (otros estudios de

formacién profesional)?

TOTAL PROMEDIO 0% 8% 92.%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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Figura 3: Gréafico resumen de barras para la dimension “Recompensas no financieras”.

20%
10% » ﬂs%‘ —_—
o < s
BAIO

MEDIO ALTO

Figura 4: Grafico resumen de escalas para la dimension “Recompensas no financieras”.
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Se visualiza en la figura 3, que el 92% de los trabajadores, califico las
recompensas no financieras con un nivel alto de importancia, y el 8% indico un
nivel medio.

Por otro lado, en latabla 14 y figura4, un 73% indica que esta de acuerdo con
la afirmacion “lainstitucion realiza frecuentemente actividades de confraternidad”,
mientras que el 51%, esta de acuerdo con la afirmacién, por otro lado, el 100% de
los trabajadores indica que esta de acuerdo con la afirmacién “en algan momento
harecibido un tipo de felicitacién (Verbal o escrita) por su 6ptimo desempefio”, el
89% estd de acuerdo e indica que “su trabajo es valorado por sus jefes”.
Asimismo, el 100% esta de acuerdo con que sus horarios le permiten un equilibrio

con su vida profesional (estudios adicionales).

Tabla 15

Andlisis de la dimensién: Oportunidad de desarrollo

BAJO MEDIO ALTO
OPORTUNIDAD DE TOTALMENTE
DESARROLLO o EN EN NI ACUERDO DE TOTALMENTE
DESACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO DESACUERDO

¢Lla  institucion le  brinda

oportunidad de  crecimiento 0 0% 17 38% 28 62% 0 0% 0 0%
profesional?

JEn la institucibn se han

implementado planes de formacion 0 0% 0 0% 39 87% 6 13% 0 0%
y capacitacion?

¢Considera que la capacitacion

continua es motivadora para 0 0% 0 0% 15 33% 30 67% 0 0%
usted?
TOTAL PROMEDIO 12% 58% 30%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 5: Gréfico resumen de barras para la dimension “Oportunidad de desarrollo”.
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Figura 6: Gréafico resumen de barras para la dimensiéon “Oportunidad de desarrollo”.
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59



Se visualiza en la figura 5, que el 30% de los trabajadores, califico las
oportunidades de desarrollo con un nivel alto de importancia, el 58% indico un
nivel medio y finalmente el 12% un nivel bajo de importancia para la institucion
educativa en estudio.

Por otro lado, enlatabla 15y figura6, el 62% no esta de acuerdonidesacuerdo
con la mencién “La institucién le brinda oportunidad de crecimiento profesional”,
mientras que el 38%, esta en desacuerdo con lo antes mencionado. El 87%, no
estd en acuerdo ni desacuerdo con la afirmacion “En la institucion se han
implementado planes de formacién y capacitacion”, finalmente el 67% considera

gue la capacitacion continua es un eje motivador dentro de la institucion.

4.2 Andlisis descriptivo de la variable 2: Satisfaccion laboral

Tabla 16

Analisis de la dimension: Condiciones laborales

BAJO MEDIO ALTO
CONDICIONES LABORALES TOTAEL"ENTE EN NI ACUERDO DE TOTALMENTE
DESACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO DESACUERDO

¢Cuenta con espacio suficiente

para realizar sus actividades con 0 0% 0 0% 22 49% 23 51% 0 0%
comodidad?

¢ Se le brinda el material necesario

para el buen rendimiento de sus 0 0% 6 13% 39 87% 0 0% 0 0%
funciones?

¢El mobiliario e instrumentos de o o o o o
trabajo son adecuados para usted? 0 0% 6 13% 28 62% 11 24% 0 0%
¢ El climalaboral de la institucion es o o o o o
agradable para trabajar? 0 0% 0 0% 12 27% 33 73% 0 0%
¢Se promueve un trato justo y o o o o o
amigable? 0 0% 0 0% 11 24% 34 76% 0 0%
¢Los servicios béasicos como

servicios higiénicos/Cafeteria se 0 0% 0 0% 5 11% 40 89% 0 0%

encuentran en buen estado?
¢ Considera que dichos servicios

antes mencionados son 0 0% 0 0% 5 11% 34 76% 6 13%
indispensables para usted?
TOTAL PROMEDIO 4% 38% 58%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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Figura 7: Gréfico resumen de barras para la dimension “Condiciones laborales”.
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Se visualiza en la figura 7, que el 58% de los trabajadores, califico las
condiciones laborales con un nivel alto de importancia, el 38% indico un nivel
medio, finalmente, el 4% un nivel bajo de importancia para la institucion educativa
en estudio.

Por otro lado, en latabla 16 y figura8, el 51% esta de acuerdo con la expresién
‘cuenta con espacio suficiente para realizar sus actividades con comodidad”, el
87% no esta de acuerdo ni desacuerdo con la mencién “se le brinda el material
necesario para el buen rendimiento de sus funciones”, por otro lado, el 73% esta
de acuerdo con la afirmacion “el clima laboral es agradable”, el 76% confirma ello
al estar de acuerdo con la afirmacién “se promueve un trato justo y amigable”.
Asimismo, 89%, esta de acuerdo con la afirmacion de “Los servicios basicos como
servicios higiénicos se encuentran en buen estado”, finalmente el 76% indica que

dichos servicios son indispensables dentro de la institucion.

Tabla 17

Analisis de la dimensidn: Relacion con el equipo de trabajo

BAJO MEDIO ALTO

RELACIONT%?;E\IJ_OEQUIPO DE TOTAEL"ENTE EN NI ACUERDO DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO

DESACUERDO

¢ La relacion con sus companeros o 0 o 0 o

de trabajo es agradable? 0 0% 0 0% 17 38% 22 49% 6 13%

¢ Sus compafieros de trabajo, le

brindan ayuda en caso usted lo 0 0% 0 0% 0 0% 28 62% 17 38%

requiera?

¢, Considera importante la relacion

armoniosa entre  usted y 0 0% 0 0% 0 0% 45 100% 0 0%

compaferos?

;;;eefn'gf;g};[ggO respetiosoporsu o o 0 0% 22 49% 23 51% O 0%

¢Cuando se plantea un cambio

den_tro de la |nst|tUC|on, su jefe lo 0 0% 0 0% 17 38% 28 62% 0 0%

motiva a usted y al equipo, a que se

comprometan?

¢La alta direccion brinda un trato

equitativo y esta predispuesto a 0 0% 0 0% 12 27% 33 73% 0 0%

escuchar?

TOTAL PROMEDIO 0% 25% 75%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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Figura 9: Grafico resumen de barras para la dimension “Relacion con el
equipo de trabajo”.
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Figura 10: Grafico resumen de las escalas para la dimension “Relacion con
el equipo de trabajo”.
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Se visualiza en la figura 9, que el 75% de los colaboradores, califico la
dimension relacion con el equipo de trabajo con un nivel alto de importancia, el
25% indico un nivel medio de importancia para la institucién educativa en estudio.

Por otro lado, en la tabla 17 y figura 10, el 49% estd de acuerdo con la
expresion “La relacion con sus compafieros de trabajo es agradable”, el 51%
indica que “Recibe un trato respetuoso por su jefe inmediato”, por otro lado, el
62% esta de acuerdo con la afirmacion “cuando se plantea un cambio dentro de
la institucion, su jefe lo motiva a usted y al equipo, a que se comprometan”, por
otro lado, el 73% esta de acuerdo con el enunciado “La alta direccion brinda un
trato equitativoy esté predispuestoa escuchar”, ademas, el 100% esta de acuerdo
con la afirmacion “considera importante la relacion armoniosa entre los

companeros”.

Tabla 18

Andlisis de la dimensidn: Participacion en la toma de decisiones

BAJO MEDIO ALTO
PARTICSEADCéggg\"\I:‘Eé TOMA TOTAE'\N"ENTE EN NI ACUERDO DE TOTALMENTE
DESAGUERDG DESACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO

DESACUERDO

¢Cuenta con libertad para tomar

decisiones, sin presencia de sus 0 0% 0 0% 16 36% 29 64% 0 0%
jefes directos?

¢Su jefe esta abierto a escuchar

nuevas ideas para la mejora del 0 0% 0 0% 17 38% 28 62% 0 0%
desempefio?

¢.Se siente conforme con la

asignacion de tareas y 0 0% 15 33% 18 40% 12 27% 0 0%

responsabilidades?
¢Su trabajo tiene variedad de

tareas que le permitan desarrollary 0 0% 0 0% 5 11% 40 89% 0 0%
potenciar sus habilidades?

¢Considera que su trabajo es

mon6tono? 27 60% 18 40% 0 0% 0 0% 0 0%
¢ Se siente conlibertad de expresar o o o o o
sus ideas abiertamente? 0 0% 0 0% 27 60% 18 40% 0 0%
¢ Participa en la elaboracion de los 0 0% 0 0% 27 60% 18 40% 0 0%

planes de trabajo?
TOTAL PROMEDIO 19% 34% 47%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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Figura 11: Graficoresumen de barras para la dimension “Participacion en la toma de

decisiones”.
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Figura 12: Grafico resumen de escalas para la dimension “Participacion en la toma de

decisiones”.

B0

5% 558358 88

DESACUERDO

0% -“,\.‘»8\"‘“
53% g
BN
10% M
0% O O% O A O8N % 0% ™ % 0N s
0% 1

TOTALMENTEEN

RIS

5He%
58% -
GO g PN

EN DESAMCUERDO NI ACUERDONI DE ACUERDOD
DESACUERDO
B 2Cuenta con libestad para tomar dedisiones, sin presenca de sus jefes drectos?
25 jefe =<td atrerto 2 escuchar nueyas idezs para la mejora del desempefic?
45 sente condorme con b asigracitn de tanay y fesponsabibdades?
1 ¢S trabajo tiene variedad de tareas que | permitan desarrallar y potenciar sus habiidadzs?
B Considera que 5u trabao es mondtano?
2% siente coo libartad de expresar sus ideas alsertamente?
B ¢Particips en |2 elaboracion de los planes de trabajp?

Fuente: Elaboracion propia

65

&8s

0% 0% D% 0% ON 0% N

TOTALMENTE DE ACUERDO



Se visualiza en la figura 11, que el 47% de los trabajadores, califico la
dimensién participacion en latoma de decisiones con un nivel alto de importancia,
el 34% indico un nivel medioy el 19%, un nivel bajo, para la institucion educativa
en estudio.

Por otro lado, en la tabla 18 y figura 12, el 64% est4 de acuerdo con la
expresion “Cuenta con libertad para tomar decisiones, sin presencia de sus jefes
directos”, el 62% opina que “Su jefe esta abierto a escucharnuevasideas parala
mejora del desempefio”, asimismo, el 89% indica que “su trabajo tiene variedad
de tareas que le permitan desarrollar y potenciar sus habilidades”, el 40% indica

gue esta de acuerdo en la participacion de planes de trabajo.

4.3 Anélisis de prueba de normalidad

En el presente trabajo de investigacion, considerando las distintas
pruebas, se optd por la de normalidad que permite conocer identificar si
son normales o no. Por ende, se da a conocer qué tipo de indicadorde

correlacion es mas adecuado acorde a los resultados.

Tabla 19

Analisis de prueba de normalidad

Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
INCENTIVO LABORAL 0,905 45 0,001
SATISFACCION LABORAL 0,878 45 0,000

Fuente: Elaboracion propia
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Se escogio la normalidad de Shapiro Wilk, porque la muestra de la
investigacion no supera los 50 trabajadores. Por consiguiente, se procede

a plantear las hipotesis:

HO: La distribucién de los datos es normal.

H1: La distribucion de los datos no son normales.

Asimismo, se observa en la tabla 19, que las variables, no superan el
0.05 de significancia, por lo cual se rechaza la hipétesis nula que hace
referencia a que la distribucion de los datos es normal y se acepta la
hipotesis alterna que indica distribucion de datos no normales.

Por altimo, al tener como resultado que la distribucion datos no son
normales, nos indica que se debe realizar pruebas no paramétricas. En
conclusion, se utilizara el indicador Rho de Spearman que cumple con las

caracteristicas y permitira comprobar las hipétesis de la investigacion.

4.4 Prueba de hipotesis general
Hipotesis general:

HO: Los incentivos laborales no se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucion educativa
escolar privada.

H1: Los incentivos laborales se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal docente de una institucion educativa

escolar privada.
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Tabla 20

Andlisis de correlaciéon de las variables

INCENTIVO SATISFACCION
INCENTIVO Coeficiente de 1,000 0,620™
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 45 45
Spearman SATISFACCION Coeficiente de 0,620™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 20 se puede visualizarque existe unarelacion positiva
moderada entre la variable 1 Incentivo laboral y la Variable 2 satisfaccion
laboral, porque el resultado obtenido mediante el Rho de Spearman fue de
0.620.

Entonces, confirmala hipétesis general y se rechaza la hipétesis nula,
por el resultado se puede interpretar la existencia de unarelacion entre las
variables ya mencionadas.

4.5 Prueba de la primera hipoétesis especifica

Primera hipotesis especifica:
HO: Las recompensas financieras no se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral del personal docente de una institucion

educativa privada.
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H1: Las recompensas financieras se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral del personal docente de una institucion educativa

privada.

Tabla 21

Analisis de correlacién: Recompensa financiera y Satisfaccion laboral

RECOMPENSA  SATISFACCION

FINANCIERA LABORAL

RECOMPENSA Coeficiente de 1,000 0,511™
FINANCIERA correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 45 45

Spearman SATISFACCION Coeficiente de 0,511" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

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

Fuente: Elaboracién propia.

Segun lo que se observa en la tabla 21 existe una relacién positiva
moderada entre la dimension 1 recompensa financiera y la variable 2
satisfaccion laboral, porque el resultado obtenido mediante Rho de
Spearman fue de 0.511.

Por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna propuesta en la presente
tesis y se rechazala hipétesis nula, por el resultado se puede interpretar la

existencia de una relacién entre la dimension y variable ya mencionada.
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4.6 Prueba de la segunda hipotesis especifica

HO: Las

recompensas no

financieras

no se

relacionan

significativamente con la satisfaccion laboral del personal docente de

una institucion educativa privada.

H1: Las recompensas no financieras se relacionan significativamente

con la satisfaccién laboral del personal docente de una institucion

educativa privada.

Tabla 22

Analisisde correlacion: Recompensano financiera y Satisfaccion laboral

RECOMPENSA  SATISFACCION

NO FINANCIERA LABORAL

Coeficiente de 1,000 0,652"
RECOMPENSA  correlacién

NO FINANCIERA  Sig. (bilateral) 0,000

Rho de N 45 45

Spearman SATISFACCION Coeficiente de 0,652™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

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

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 22 se observa existe una relacién positiva moderada

entre dimension recompensa no financiera y la variable 2 satisfaccion

laboral, porque el resultado mediante Rho de Spearman fue de 0.652.

Por ende, se confirma la hipoétesis alterna propuesta y se rechaza la

hipotesis nula, de acuerdo con el resultado se puede indicar la existencia

de unarelacion entre la dimensioén especifica y variable.

70



4.7 Prueba de la tercera hipotesis especifica

HO: Las oportunidades de desarrollo no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de laboral del personal
docente de una institucion educativa privada.

H1: Las oportunidades de desarrollo se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral de laboral del personal docente de una
institucion educativa privada.

Tabla 23

Analisis de correlacion: Oportunidad de desarrollo y Satisfaccién laboral

OPORTUNIDAD DE SATISFACCION

DESARROLLO LABORAL

OPORTUNIDAD Coeficiente de 1,000 0,115
DE correlacion

DESARROLLO  Sig. (bilateral) . 0,454

Rho de N 45 45

Spearman SATISFACCION Coeficiente de 0,115 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) 0,454
N 45 45

Fuente: Elaboracién propia

Segun la tabla 23 se observa que no existe unarelacion directa entre
dimension oportunidad de desarrollo y la variable 2 satisfaccion laboral, a
pesar de que el resultado fue de 0.115, no califica como relacion ya que el
valor de p = 0.454 > 0.05, por ende, al ser mayor que alfa, indicano hay
relacion y se acepta la hipotesis nula, para la dimension oportunidad de

desarrollo y variable satisfaccién laboral en la poblacion de estudio.
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CAPITULO V. DISCUSION

El trabajo estd enfocado en la investigacion del campo del sector
educativo, especificamente, a las instituciones de ensefianza privada de nivel
escolar; inicial, primaria y secundaria. Se trabajé el analisis de relacion entre
las variables incentivo laboral y satisfaccion laboral para un grupo
determinado de docentes.

Asimismo, se puede indicar que esta investigacion podra servir como
referencia para futuros trabajos respecto al campo del sector educativo.

Para la presente investigacion se utilizd un enfoque cuantitativo, y los
andlisis serealizaron mediante el programa SPSS, a continuacion, se muestra
un comparativo de los resultados obtenidos, con investigaciones de similares

caracteristicas, pero diferente grupo de poblacion.

Tabla 24

Analisis comparativo de Alfa de Cronbach

ALFA DE CRONBACH

BARBARAN Y

AUTOR CHANG CACERES FLORES
ANO 2023 2019 2019
RESULTADO 0.810 0.795 0.896
Trabajadores de

Trabajadores de una Trabajadores de una

POBLACION instituciéon  educativa institucién educativa ggﬁcativamztggg;?o?
privada. superior publica. privada.
PAIS Peru Peru Bolivia

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados.

De acuerdo con la tabla 24, se puede visualizar el comparativo de
confiabilidad del instrumento utilizado en las diversas tesis revisadas que
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sirvieron como antecedentes para la presente investigacion, que en nuestro
caso indicé un alfa de Cronbach de 0.810. Este resultado tiene similitud con
lo realizado por Céaceres (2019), quien obtuvo como resultado un alfa de
Cronbach de 0.795 para su instrumento, quien utilizé variables de estudio
similares. De igual manera con lo realizado por Flores (2019), quien obtuvo
una confiabilidad de 0.896.

La presente investigacion estuvo enfocada en el rubro de educacién, de
unainstitucion educativa privada, asimismo, el trabajo de Caceres (2019), se
enfoco en los docentes de unainstitucién de nivel superior publico, por otro
lado, se encontréligera similitud en lo realizado por Flores (2019), quien utilizo
el instrumento en personal docente y administrativo de una institucion
educativa superior privada.

Por otro lado, la investigacion tuvo como eje importante la comprobacion
de las hipétesis propuestas mediante la prueba de correlacién, donde la
hipotesis principal hace referencia ala relacion de los incentivos laborales en
la satisfaccion del personal docente de la institucion investigada. A
continuacion, se muestra la comparacion de los resultados obtenidos con las

tesis revisadas.
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Tabla 25

Analisis comparativo de prueba de correlacién entre Incentivo Laboral y
Satisfaccion laboral

PRUEBA DE CORRELACION ENTRE EL INCENTIVO Y LA SATISFACCION

LABORAL
BARBARAN Y <
AUTOR CHANG CACERES FLORES
ANO 2023 2019 2019
TIPO SPEARMAN SPEARMAN PEARSON
RESULTADO 0.620 0.426 0.931
INTERPRETACION Relacion positiva Relacion positiva  Relacion positiva

moderada moderada alta

Fuente: Elaboraciéon propia a partir de los datos recolectados.

Chiavenato (2011)indica que “proporcionar incentivos promueven el logro
de los objetivos organizacionales” y que uno de los motivadores mas
poderosos es la recompensa. el resultado de la investigacion indica la
existencia de una relacion moderada mediante la prueba de correlacion de
Spearman entre las variables de estudio incentivo laboral y satisfaccion
laboral del personal docente de la institucién privada, ya que se obtuvo una
correlacién mediante el coeficiente de Spearman de 0.620, asimismo, se tiene
cierta similitud con la investigaciéon de Caceres (2019), quien utilizo la misma
prueba de correlacion, para evaluar la incidencia de los incentivos en el
desempefio de personal docente de unainstitucion superior publica, obtuvo
un resultado de 0.426, lo cual indica una relacion positiva moderada entre
variables, aunque se encuentra ligeramente debajo del resultado obtenido en

la presente investigacion. Por otro lado, el trabajo realizado por Flores (2019),
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obtuvo como resultado de 0.931, siendo esta una correlacion alta entre las

variables de estudio, realizada mediante la prueba de correlacion de Pearson.

En la investigacion se trabajé con 3 dimensiones para la variable 1
incentivolaboral,las cualesfueron recompensasfinancieras,recompensasno
financierasy oportunidad de desarrollo. En ese sentido, se encuentra cierta
similitud con lainvestigacion realizada por Caceres (2020), quien utilizo como
dimensiones; beneficio econdmico, oportunidad de crecimiento y
reconocimiento y prestigio social. Por otro lado, también se tom6é como
referencia la investigacion realizada por Ugarte (2019), quien indica como
variable los incentivos no econdmicos, resaltando las dimensiones; incentivos

recreativos, asistencial y de apoyo.

Asimismo, se aplicé la prueba de correlacion para corroborar las hipotesis
especificas entre las dimensiones de la variable 1; recompensa financiera, no
financieray oportunidad de desarrollo con la variable 2 satisfaccion laboral,
las cuales han sido comparadas con la literatura revisada para la presente

investigacion.
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Tabla 26

Andlisis comparativo de prueba de correlacién entre Recompensa Financiera
y satisfaccién laboral

PRUEBA DE CORRELACION

AUTOR BARBARAN Y CHANG CCAULLA
ANO 2023 2018
TIPO SPEARMAN SPEARMAN
DIMENSION Recom pensa financieray Incentivos salailales y
satisfaccion laboral Desempefio
RESULTADO 0.511 0.482
4 Relacién positiva Relacién positiva
INTERPRETACION moderada moderada

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados.

Los incentivos dentro de una empresa o institucion pueden darse en forma
de premios, como “mercancia, tarjeta de regalos, vacaciones, otros,
representan incentivos que no necesariamente son en dineroen efectivo.” Los
premios tangibles que se otorguen de manera correcta pueden hacer que los
trabajadores se sientan apreciados. Bohlander, G & Snell, S (2008).
Asimismo, Chiavenato (2011) indicaque larecompensafinancieraconsiste en
la paga que cada empleado recibe en forma de salarios, bonos, premios y
comisiones. El salario acorde a las actividades que realiza representa el

elemento mas importante para un trabajador.

La primera hipotesis especifica hace referencia a la existencia de una
relacion entre la dimension Recompensasfinancierasyla variable satisfaccion
laboral del personal docente de la institucion educativa privada, las cuales
arrojaron una correlacion de Spearman de 0.511 que indica una relacién
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positiva moderada, se entiende que a mayor incentivo mayor sera la
satisfaccion de los trabajadores dentro de la organizacion, por otro lado,
Ccaulla(2019), en su trabajo de investigacion hace menciénalarelacion entre
los incentivos salariales de una unidad de gestion educativa, arrojando una

correlacién de Spearman positiva moderada de 0.482.

Por tanto, se manifiesta que, aunque existe ligera diferencia, entre ambas
investigaciones, se puede concluir que los incentivos financieros, también
llamados econdmicos, si se dan en forma adecuadainciden en la satisfaccion

de los trabajadores.

Tabla 27

Analisis comparativo de la prueba de correlacion entre recompensa no
financiera y satisfaccion laboral

PRUEBA DE CORRELACION

BARBARAN Y . VARGAS Y
AUTOR CHANG AVILA ROCA
ANO 2023 2021 2020
TIPO SPEARMAN SPEARMAN SPEARMAN
. . Salario
) Recompensa no Salario emocional emocional
DIMENSION financieray y satisfaccion desem eﬁg
satisfaccion laboral laboral P
laboral
RESULTADO 0.652 0.370 0.683
., " L, " Relacion
INTERPRETACION Re'f‘ﬂ%%gg%ﬂ“"a Re'ac'gg.gos't'va positiva
J moderada

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados.
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Para la segundahipotesis especifica hace referenciaa la existenciade una
relacion entre la dimension Recompensas no financiera y la variable
satisfaccion laboral del personal docente de la institucion, lo cual arrojo un
resultado de 0.652 mediante el coeficiente de Spearman, lo que indica una
relacion positiva moderada, se entiende que a mayor recompensa ho
financieraqueinvolucraelreconocimientoy demas actividades de recreativas,

mayor sera la satisfaccion de los trabajadores dentro de la organizacion.

Asimismo, Vargas y Roca (2020), en su trabajo de investigacion hace
mencion a la relacion entre el salario emocional y desempefio, arrojando una
correlacion de Spearman positiva moderada de 0.683, lo cual tiene similitud
con los resultados obtenidos en la comprobacion de hipotesis. Por otro lado,
Avila (2021) en su investigacion que toma como dimensién al salario
emocional, indica una correlacion de Spearman positiva pero baja con un
resultado de 0.370, para la poblacion en estudio que fue personal
administrativo de una entidad publica, lo cual difiere en cierta proporcién con
los resultados obtenidos, sin embargo se puede concluirque tanto para para
los antecedentes de apoyo, como para la presente investigacion existe
correlacién positiva entre las recompensas no financieras con la satisfaccion

laboral del personal.
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Tabla 28

Anadlisis comparativo de la prueba de correlacion entre oportunidad de
desarrollo y satisfaccién laboral

PRUEBA DE CORRELACION

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados.

BARBARAN Y i MORAY
AUTOR CHANG CACERES FERNANDEZ
ANO 2023 2019 2021
TIPO SPEARMAN SPEARMAN DESCRIPTIVO
Oportunidad de - Promociony
DIMENSION desarrollo y Sroredonaly  capacitaciony
satisfaccion laboral Desempefio satisfaccion
laboral
RESULTADO 0.454 > a =0.05 0.337 44%
Relacién baja
) No hay correlacion escala
INTERPRETACION estadisticamente Relacion baja descriptiva
significativa (Alto, medio,
bajo).

Para la tercera hipotesis especifica hace referencia a la existenciade una
relacion entre la oportunidad de desarrollo que involucra la capacitacion,
formaciéon y la variable satisfaccion laboral del personal docente de la
institucion, lo cual arrojo un resultado de p valor de 0.454 > a =0.05, donde el
valor de p calculadoes mayor al alfa utilizado en la presente investigacion, por
ende, se deduce que no existe una relacion significativa para tal dimension
con la variable, ya que para que exista una correlacion significativa el p valor

debera ser menor al alfa.
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Asimismo, en la investigacion realizada por Mora 'y Fernandez (2021), que
trabajo con la dimensién promocion y capacitacién y su incidencia en la
satisfaccion laboral de una institucion educativa, obtuvo como resultado
mediante el analisis descriptivo que el 44 % indic6 baja satisfaccién con
respecto a las oportunidades de desarrollo dentro de la institucion. Por otro
lado, Céaceres (2019), quien trabajo la dimension crecimiento profesionaly su
incidencia en el desempefio en el personal docente de una universidad,
obtuvo como resultado de correlacion baja mediante la correlacién de
Spearmaniguala 0.337, locual difiere con el resultado obtenido en la presente
investigacion, sin embargo, se denota que en ambas investigaciones

revisadas la relacion es baja o muy baja.

Se puede concluirque para la poblacion estudiada las oportunidades de
desarrollo que involucra la formacién, capacitacién y crecimiento no son
relevantes, asimismo se tiene conocimiento que las oportunidades de
crecimiento profesional en lasinstituciones privadasno se dan con regularidad
de manera ascendente, lo cual es un indicador que se revela mediante los
resultados obtenidos, donde dicho item, no genera gran cambio en la

perspectiva del personal docente.
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CONCLUSIONES

1. Los resultados de la presente investigacion indican que los incentivos
laborales se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral
acorde al resultado obtenido mediante el coeficiente de Rho de
Spearman, el cual fue de 0,620 lo que indica una relacién positiva
moderada para ambas variables dentro de la institucion educativa escolar

trabajada.

2. Se logré determinar que existe una relacion positiva moderada entre la
dimensién recompensa financiera y la satisfaccion laboral, acorde al
resultado obtenidode 0,511 mediante la correlacién de Rhode spearman,
lo que permitié constatar la hipotesis especifica que se formulé respecto
a la relacion de la dimensioén y la segundavariable, o que indica que a
mayor recompensa financiera, que incluye remuneracion, bonos u otro
tipo de salario econdmico mayor sera el nivel de la satisfaccion para la

presente institucion educativa.

3. Se logré determinar que existe una relacién positiva moderada entre la
dimension recompensa no financiera y satisfaccion laboral, acorde al
resultado obtenido de 0,652, lo que permiti6 constatar la hipoétesis
especifica, que hace referencia a la forma de como la institucién brinda
recompensas que no sean monetarias, por ejemplo, mediante el

reconocimiento, y demas actividades recreativas, por ende, se entiende
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que, a mayor recompensa no financiera, mayor sera su satisfaccion

dentro la institucion.

Se logr6 de terminar que para la muestra trabajada no existe una relacion
significativa entre la dimension oportunidad de desarrollo y la segunda
variable satisfaccion laboral,ya que el resultado indicaun p valor de 0,454
gue es menor que el margen de error establecido de 0.05, en este caso
hace las oportunidades hacen referencia a la formacién, capacitacion u
oportunidades de crecimiento, dichos items no conllevan una relacion
significativa parasu satisfaccion. El mencionado resultado puede deberse
al rubro, ya que, en las instituciones escolares privadas, el crecimiento

profesional no es ascendente como tal.

El analisis descriptivo realizado brindo conocimiento para definir que la
dimension Recompensa financiera de la variable 1, el 89% considera que
la remuneracion recibida va acorde a las actividades que realiza, el 73%
indica que le gustaria que la institucidn otorgue vales de consumo u otros
por el buen desemperio, para sentirse reconocido dentro de la institucion.
Asimismo, el 100% considera que ese tipo de incentivos (financieros) son

de gran utilidad para los colaboradores.

El andlisis descriptivo respecto a la dimensién recompensas no
financieras, indican que el 73% esta de acuerdo con las actividades de
confraternidad que realiza lainstitucién, el 76% considera que ese tipo de

actividades incentivan su desempefio y es indispensable para su
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satisfaccion laboral, el 100% indicaque harecibido reconocimiento verbal,
mientras que el 73% se siente motivado con dichos reconocimientos

verbales u escritos.

Finalmente, acorde a los datos recolectados se puede concluirque, para
el personal docente de la institucion trabajada, tiene mayor relevancialas
recompensas en forma financiera (econ6mica) y no financiera
(reconocimiento), mientras que las oportunidades de desarrollo son

irrelevantes para el personal de estudio.
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RECOMENDACIONES

Trabajar de manera conjunta con el personal en la mejora continuade la

forma de otorgamiento de incentivos dentro de la institucion.

Brindarincentivosfinancieros que permitan cubrir las necesidades basicas
que contribuyen al cumplimiento de sus labores; por ejemplo, el traslado
al centro de trabajo, sin que este afecte el salario base percibido; con ello
se incidirade forma positiva en los trabajadores, generandounamejoraen
la satisfaccion laboral que permite brindar estabilidad en el trabajo y en el

enfoque de la calidad de sus funciones.

Trabajar en la identificacion de las necesidades de reconocimiento y de
estima de los docentes para elaborar un programa de incentivos, que
contribuya a mejorar la satisfaccion laboral del trabajador, por ende,

mantener y/o elevar la motivacion en el desarrollo de sus funciones.

Brindar oportunidades que permitan complementar y/o ampliar los
conocimientos, con el fin de tener desarrollo profesional, generando el
compromiso y dedicacion en desarrollo de sus funciones elevando la

calidad del desempeiio y aplicarlos en el lugar de trabajo.

Evaluarlas necesidades de capacitacion e implementar e implementar un

plan adecuada a los requerimientos de los docentes.
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6. Promover e implementar un plan de los requerimientos necesarios para
realizar un buen trabajo; brindando los recursos adecuados, libertad y
flexibilidad en la toma de decisiones, actividades de confraternidad y otras

actividades que involucren la mejora de relaciones interpersonales.

7. Tomar en cuenta resultados de encuestas, para implementar un plan de

incentivos que recoja los intereses viables y que generen impacto en el

personal docente.

85



FUENTES DE INFORMACION

Avila, F. (2021). Salario emocional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
servidores publicos del &rea administrativa de EMAPAL EP. (Tesis de

Titulacién). Ecuador.

Bedoya, E, Carrillo, M, Severiche, C y Espinosa, E. (2018). Factores asociados a la
satisfaccion laboral en docentes de una institucion de educacion superior del
Caribe Colombiano. Espacios. Colombia. Recuperado de
https://repositorio.cuc.edu.co/handle/11323/3312

Bohlander, G y Snell, S (2008). Administracion de recursos humanos. 142 Ed.

Cengage Learning. México.

Céceres, M. (2019). Incentivos laborales y su relacién con el desempefio docente,
en la facultad de educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

en los periodos académicos 2017-1y 2017-Il. Pera.

Ccaulla, L. (2018). La remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local N.° 06 — Ate. (Tesis de Titulacion). Peru.

Chiang, M., Martin, M. y Nufiez, A. (2010). Relacion entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral. México: Comillas.
Chiavenato, | (2011). Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de
las organizaciones. 92 Ed. México: McGraw-Hill/INTERAMERICANA

EDITORES.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. McGraw-Hill/INTERAMERICANA
EDITORES. México.

86


https://repositorio.cuc.edu.co/handle/11323/3312

Coral, C. (2019). El proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion laboral en la

red de salud — Leoncio Prado de Tingo Maria. (Tesis de Titulacion). Peru.

Cadigo Civil. Decreto Legislativo N° 295. (1984). Art. 1764. Peru.

Dessler, G y Varela, R. (2011). Administracién de Recursos Humanos. Enfoque

latinoamericano. México. Pearson Educacion.

Decreto Supremo N° 002 - 2018 — TR. (2018). Reglamento de laLey 30709, Ley que

prohibe la discriminacidon remunerativa entre varones y mujeres. Peru

Diario La Republica. (12,01,2020). Docentes de colegios privados tendran 5 afios
para que saquen titulo. Recuperado:
https://larepublica.pe/sociedad/2020/01/10/colegios-dan-5-anos-docentes-de-

instituciones-privadas-para-que-saquen-titulo-minedu

Diario La Republica. (28,09,2018). Mas de 300 docentes de colegios particulares de
Lima Sur laboran sin derechos laborales. Recuperado:
https://gestion.pe/economia/management-empleo/300-docentes-colegios-

particulares-lima-sur-laboran-derechos-laborales-245635-noticia/?ref=gesr
Flores, M. (2019). Estrés, incentivo y satisfaccion laboral en los trabajadores del
instituto Miguel de Cervantes. (Tesis de Titulacion). Bolivia. Recuperado de:

https://repositorio.umsa.bo/handle/123456789/23409

Fernandez, L. (2002). El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja

competitiva de las empresas. Cuadernos de Gestion Vol. 2.

Garcia, F. (2004). El cuestionario: Recomendaciones metodoldgicas para el disefio

de un cuestionario. México: Limusa.

87


https://larepublica.pe/sociedad/2020/01/10/colegios-dan-5-anos-docentes-de-instituciones-privadas-para-que-saquen-titulo-minedu
https://larepublica.pe/sociedad/2020/01/10/colegios-dan-5-anos-docentes-de-instituciones-privadas-para-que-saquen-titulo-minedu
https://repositorio.umsa.bo/handle/123456789/23409

Garcia, S. (2022). Incentivos econdmicos y su incidencia en el desempefio laboral
de asesores de negociosde Mi Banco — San Ignacio 2020. (Tesis de Titulacion).
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas.
Chachapoyas, Pera. Recuperado de:
https://repositorio.untrm.edu.pe/handle/20.500.14077/2602

Hernandez, R. Fernandez, C y Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion.
México: McGraw-Hill /INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.

Hernandez, M. (2017). Satisfaccién laboral del personal docente en el departamento
de odontologia restauradora de la facultad de odontologia, Universidad

Nacional Autbnoma de Honduras, octubre - noviembre de 2016. Nicaragua.

Ley 30709 (2017): Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y

mujeres. Perd.

Marcial, V., Beltran, H., Gonzalez, S., Carlock, S. y Vazquez, L. (2023). El impacto
de los incentivos en el nivel de compromiso de los docentes universitarios.
Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 7(2), 10281-10296. México.

Mayta, R. (2022). Salario emocional y su relacién con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de una firma consultora. (Tesis de titulacion). Lima, Pera.

MINEDU (2017). Una mirada a la profesién docente en el Perl. Futuros docentes,

docentes en servicio y formadores de docente. Perd. Punto & Grafia S.A.C.

Miranda, J (2018). Satisfaccion laboral en docentes de la facultad de ciencias
empresariales de una universidad privada del distrito de la molina. Tesis de
titulacion). Lima, Pera. Recuperado de
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/bdade79d-00ed-424d-
87fc-5a20551490e0/content

Mondy, R. (2010). Administracibn de Recursos Humanos. México: Pearson

Educacion.

88


https://repositorio.untrm.edu.pe/handle/20.500.14077/2602

Mora, D. P y Fernandez, N (2021). Satisfaccion laboral en docentes de la IE 51003
Rosario Cusco-2021. (Tesis de titulacién). Ica, Perd. Recuperado de

http://www.repositorio.autonomadeica.edu.pe/handle/autonomadeica/1520

Newstrom, J. (2011). Comportamiento humano en el trabajo. 132 Ed. México.
McGrawHill.

Péez, G. (2018). Efecto de los incentivos no econdmicos en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de una organizacién publica. Ecuador.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010). Administracién. 10 Ed. México: Pearson

Educacion.

Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional. 132 edicion. México:

Pearson Educacion.

Riera, L. (2021). La motivaciony el desempefiolaboral de los docentes de la facultad

de ciencias empresariales de pregrado de la universidad San Ignacio de Loyola.

(Tesis de titulacion). Lima. Recuperado de:
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/3cf4ff27-f177-4911-84e8-
4841de07376e

Texto Unico ordenado del decreto legislativo N° 728. (1997). Ley de Productividad y

Competitividad Laboral. Peru.

SUNAFIL (2022). Dia del maestro: 6 claves sobre la formalizacién laboral de los
docentes. Recuperado de
https:/mwww.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/629390-dia-del-maestro-6-

claves-sobre-la-formalizacion-laboral-de-los-docentes

89


https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/3cf4ff27-f177-4911-84e8-4841de07376e
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/3cf4ff27-f177-4911-84e8-4841de07376e

SUNAFIL (2023). Instituciones educativas privadas deben cumplir con derechos
laborales de docentes y administrativos. Recuperado de
https://iww.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/629390-dia-del-maestro-6-

claves-sobre-la-formalizacion-laboral-de-los-docentes

Torres, J. (2020). Engagement, incentivos, espiritualidad y autoeficacia laboral como
factores asociados a la productividad de docentes de una Universidad Privada
de Juliaca. (Tesis de titulacion). Recuperado de:
https://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/4225

Ugarte, C. (2019). Modelo de incentivos no economicos para mejorar el desempefio
de los docentes de ingenieria civil de la UNS - 2019. (Tesis de titulacion).

Chimbote, Peru.

UNESCO (2021). Motivacion del profesorado y resultados del aprendizaje.
Recuperado de: https://learningportal.iiep.unesco.org/es/fichas-
praticas/mejorar-el-aprendizaje/motivacion-del-profesorado-y-resultados-del-

aprendizaje

Vargas, F. y Roca, W. (2020). Salario emocional y desempefio laboral del personal
de la instituciéon educativa privada Avantgard Huaura 2020. (Tesis de
Titulacion). Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion: Huacho,
Peru. Recuperado de:
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/handle/20.500.14067/6761

Werther, W., Davis, K.y Guzman. M (2014). Administracion de Recursos Humanos.
Gestion del capital humano. 72 edicion. México: McGraw-Hill Companies.
Recuperado de: file:///C:/Users/sst/Downloads/administracion-de-recursos-
humanos-gestion-del-capital-humano-7a-edicion-9786071510761-
6071510767 _compress.pdf

90


https://www.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/629390-dia-del-maestro-6-claves-sobre-la-formalizacion-laboral-de-los-docentes
https://www.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/629390-dia-del-maestro-6-claves-sobre-la-formalizacion-laboral-de-los-docentes
https://learningportal.iiep.unesco.org/es/fichas-praticas/mejorar-el-aprendizaje/motivacion-del-profesorado-y-resultados-del-aprendizaje
https://learningportal.iiep.unesco.org/es/fichas-praticas/mejorar-el-aprendizaje/motivacion-del-profesorado-y-resultados-del-aprendizaje
https://learningportal.iiep.unesco.org/es/fichas-praticas/mejorar-el-aprendizaje/motivacion-del-profesorado-y-resultados-del-aprendizaje
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/handle/20.500.14067/6761
file:///C:/Users/sst/Downloads/administracion-de-recursos-humanos-gestion-del-capital-humano-7a-edicion-9786071510761-6071510767_compress.pdf
file:///C:/Users/sst/Downloads/administracion-de-recursos-humanos-gestion-del-capital-humano-7a-edicion-9786071510761-6071510767_compress.pdf
file:///C:/Users/sst/Downloads/administracion-de-recursos-humanos-gestion-del-capital-humano-7a-edicion-9786071510761-6071510767_compress.pdf

Zamora, P. (2022). Incidencia de la gestion de los procesos de comunicacion
institucional, toma de decisionesy los incentivos en el desempefio del personal
docente en el Instituto de Educacion Dr. Clodomiro Picado Twight. Gestion de

la educacion, 8(1), 1-28. Costa Rica.

91



ANEXOS

92



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tabla 29
TITULO DE LA INFLUENCIA DE LOS INCENTIVOS LABORES Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE PERSONAL DOCENTE DE
TESIS: UNA INSTITUCION EDUCATIVA ESCOLAR PRIVADA EN LIMA METROPOLITANA — 2023
LINEA DE . .
INVESTIGACION Sostenibilidad y valor compartido
AUTOR(ES): Barbaran Flores Yoselin, Chang Tena Eleidy
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS

Problema general

Objetivo general

Hipotesis General

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

i Los incentivos labores se
relacionan con la
satisfaccion del personal
docente de una institucion
educativa escolar privada®?

Determinar la relacion
de los incentivos
laborales an la
satisfaccion laboral del
personal docente de una
institucion educativa
escolar privada.

Los incentivos laborales
58 relacionan
significativamenie en la
satisfaccion laboral del
personal docente de una
insfitucion educativa
escolar privada.

V. 1. Incentivo
laboral

D1: Recompensas financieras
D2: Recompensas no financieras
[3: Oportunidad de desarrollo

V.2: Satisfaccion
laboral

[1: Condiciones laborales

D2: Belacion con equipo de trabajo
D3: Participacion en la toma de
decisiones

Enfoque: Cuaniitativo
Tipo: Investigacion
Aplicada

Alcance: Correlacional
Disefio: Mo experimental
Unidad de investigacion:
Trabajador de una
institucian educativa
escolar privada.
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Problemas especificos Objetivos Indicadores Fuente de
P especificos Hipotesis especificas Informacidn
ilas recompensas | Determinar 5i las | Las recompensas | V1: Incentivo laboral
financieras se relacionan con | recompensas financieras | financieras se relacionan | D1: Recompensas financieras I1: Condiciones salariales
la safisfaccion laboral del [ se  relacionan  con | significativamente en la 12: Bonos Instrumento: Encuesta
personal docente de una | satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral de los I3: Premios
institucion educativa escolar | personal docente de una | colaboradores de  una ENCUESTA APLICADA
privada? institucion educativa | institucidn educativa 02 R H: Reconocimiento
escolar privada. rivada. - Recompensas no - LU .
P P financiaras 12: Actividades recreativas
Y esparcimiento
I3: Flexibilidad horaria
D3: Oportunidad de desarrollo I1: Capacitacion
I2: Plan de carrera
V2: Satisfaccion laboral
flas  recompensas  no | Determinar ] las | Las  recompensas no | D1: Condiciones laborales I1 Condiciones fisicas
financieras se relacionan con | recompensas no | financieras se relacionan 12 Servicios basicos

la satisfaccion laboral del

financieras se relacionan

significativamente en la

13 Ambiente laboral

personal docente de una | con saftisfaccion laboral | satisfaccion laboral de los
institucion educativa escolar | del personal docente de | colaboradores de  una
privada? una insfitucion educativa | insfitucion educativa | ns- pajacian con el equipo de I1 Direccion

escolar privada. privada. Irabajo 12 compafieros
;las  oporiunidades  de | Determinar 5i las | Las oportunidades de | D3: Participacion en la toma de I1 Autonomia
desarrollo se relacionan con | oportunidades de | desarrollc se relacionan | decisiones 12 Libertad de expresion
la satisfaccion laboral del | desarrollo se relacionan | significativamente en la |3 Trabajo desafiante

personal docente de una
institucion educativa escolar
privada?

con la satisfaccion laboral
del personal docentz de
una institucion educativa
escolar privada.

satisfaccion  laboral  del
personal docente de una
institucion educativa
escolar privada.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 30

Operacionalizacion de Incentivo Laboral

Variable 1: Incentivo laboral

Definicion
conceptual:

Son recompensas otorgadas por la organizacion a sus trabajadores, en
fooma de salarios, premios, diversos beneficios econdomicos y no

£conomicos.

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensiones

Indicadores

ltem del instrumento

Recompensas
financieras

Condiciones
salariales

1. Los montos remunerativos percibidos van acorde
a las actividades que realiza,

2. Se cumple de manera puntual con los pagos.

3. La remuneracion percibida le parece justa.

Bonos

4. Recibe recompensas monetarias por su optimo
desempeno.

5. Considera que se recompensa monetarnamente de
manera justa y equitativa.

6. Considera que los incentivos economicos que
brinda de manera ocasional la organizacion
satisfacen las expectativas de los colaboradores.

Premios

7. Le gustaria que la institucion otorgue vales de
consumo, electrodomeésticos u otros, por buen
desempeiio a los colaboradores destacados.

8. Considera que este tipo de incentivos (premios,
bonos) son Utiles para usted.

9. Este tipo de recompensas lo motivan para que siga
aportando a la institucion.

Recompensas no
financee

Actividades
recreativas y
esparcimiento

10. La institucion realiza frecuentemente actividades
de confraternidad

11. Considera que las actividades de recreacion
incentivan su desempefo en la institucion.

12. Considera que tales actividades son
indispensables para su satisfaccion dentro de la
empresa.

Reconocimiento

13 Ha recibido usted algun tipo de felicitacion (Verbal
0 escrita) por su optimo desempeno.

14. Se siente motivado con los reconocimientos
verbales recibidos.

15. Considera que su trabajo es valorado por sus jefes
directos.

Flexibilidad
horana

18. Cuenta con horanios que le permitan acomodar su
trabajo con su vida familiar.

17. Sus horarios le permiten, mantener un equilibrio
con su vida estudiantil (otros estudios de formacion
profesional.

Oportunidad de
desarrolio

Formacion y
capacitacion

18 En la institucion se han implementado planes de
formacion y capacitacion.

19.Le parece motivador la capacitacion continua
dentro de la institucion.

Fuente: Adaptacion de tesis Caceres M.
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Tabla 31

Operacionalizacion de Satisfaccion Laboral

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion
conceptual:

La satisfaccion laboral se define como la percepcion que posee un
colaborador de su area de trabajo.

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensiones

Indicadores

Item del instrumento

Condiciones
laborales

Condiciones
fisicas

1. Cuenta con espacio suficiente para realizar sus
actividades con comodidad,

2. Se le brinda el material necesano para el buen
rendimiento de sus funciones.

3. El mobiliario e instrumentos de trabajo son
adecuados para usted.

Ambiente
iaboral

4. El clima laboral de la institucion es agradable
para trabajar.
5. Se promueve un trato justo y amigable.

Servicios
basicos

8. Los servicios basicos como servicios
higiénicos/cafeteria se encuentran en buen
estado.

7. Considera que dichos servicios antes
mencionados son indispensables para usted.

Relacion con el
equipo de trabajo

Compafieros

8. La relacion con sus companeros de trabajo es
agradable.

9. Sus companeros de trabajo, le brindan ayuda
en caso usted lo requiera.

10. Considera importante la refacion amoniosa
entre usted y companeros.

Direccion

11.Recibe un trato respetuoso por su jefe
inmediato.

12. Cuando se plantea un cambio dentro de la
institucion, su jefe lo motiva a usted y al equipo,
a que se comprometan.

13.La alta direccion brinda un frato equitativo y
esta predispuesto a escuchar.

Participacion €n la
toma de
decisiones

Autonomia

14. Cuenta con libertad para tomar decisiones, sin
presencia de sus jefes directos.

15. Su jefe esta abierto a escuchar nuevas ideas
para la mejora del desempefio.

Trabajo
desafiante

18. Se siente conforme con Ia asignacion de tareas
y responsabilidades.

17.Su trabajo tiene variedad de tareas que le
permitan desamollar y potenciar sus
habilidades,

18. Considera que su trabajo es mondtono.

Libertad de
expresarse

19. Se siente con libertad de expresar sus ideas
abiertamente.
20. Participa en la elaboracion de los planes de

trabajo.

Fuente: Adaptacion de tesis Avila, F.
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA APLICADA PARA INCENTIVO LABORAL Y SATISFACCION LABORAL

Es grato dirigirme a usted para hacerle llegar € presenie cuestionario, con la finalidad de obtener
informacion sobre el incentivo laboral y 13 satisfaccion laboral dentro de una institucion educativa privada.

Cabe mencionar, gque este insfrumento es andnimao v los resultados obtenidos seran de uso exclusivo para
la investigacion.

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4),
Totalmente de acuerdo (3).

Informacion general:

Edad:

Genero:

Mivel de ensefanza:

ENCUESTA

VALORES DE E3CALA

1|2|3|4|5

INCENTIVO LABORAL

iLas montos remuneratives percibidos wan scorde 3 Iss actividades que realiza?

iSe cumple de mansrs puntual com las pagos?

;La reruneracion percibida l2 parece justa?

; Recibe recompensas monetanas por su optimo desempefio?

ol =] Al RJ

i Considera que se recompensa monstanamente de manera justa y equitstiva®

: Considera que los incentivos economicos que brinda de manera ocasional la
organizacion satisfacen las expectativas de los colaboradores?

==l

:Le gustana que I3 instiucion olorgue vales de consumo, electrodomesticos u
ofras, por buen desempefio a los colaboradores destacados?

: Considera que este tipo de incentivas {premios, bonos) son dtiles para usted?

;Este tipo de recompensas lo motivan para que siga aporiando a la instiucion?

;La institucidn realiza frecuentemente actividades de confratemidad?

; Conzidera que las actividades de recreacidn incentvan su desempeno 2n |3
institucion?

: Considera que tales actividades son indispensables para su satisfaccion dentro
de [a empresa?

:Ha recibido usted algdn tipo de felicitacion (Verbal o escrita) por su optimo
desampena?

iSe siznte motivado con los reconocimizntos verbales recibidos?

iConsidera que su trabajo es valorado por sus jefes directos?

iCuents con horarios que le permitan acomaodar su trabajo con su vida familiar?

iSus horarios le permitan, mantener un 2guilibrio con su vida estudiantil {otras
estudios de formacion profesionaly?

iLa institucion |2 brinda oporfunidad de crecimizntoe profesional?

;En |z instituzian =2 han implementads planss de formacion y capacitacion?

;Le parece motivador la capacitacion continua dentro de |a institucian?

Fuente: Elaboracién propia.
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ENCUESTA

WALDREIDE EBCALA

‘I|2|3|4|5

SATISFACCION LABORAL

i Cuents con espacio suficiente para realizar sus sctividadss con comodidad?

i5e e brnda 2l matenal necesane para &l buen rendimisndo de sus funcionss?

1| iEl mobifano = instrumentas de frabajo son adecuados pars usi=d?
4 | iEl clima labaral d2 |z institucicn es agradable para trabajar?
5 | i5e promusve un trato justs ¥ amigable®
8 ; Loz servicios basicas como senvicios higienicosicafetena s encuentran 2n
buen estado?
- | & Caonsidera que dichas semvicios antes mencionados son indispensabies para
| usted?
8 | ;La relacion con sus companeros de rabajo es agradable?
9 | ;Sus comganeros de trabajo, le brindan ayuda en caso usted lo requiera?
10 | ;Considera importantz |a relacion armoniosa entre usted y companeros?
11 | i Recibe un trato respetunsa por su jefe inmediata®
12 :Cuando se plantea un cambio dentra de la mstitecion, su jefe lo motva 3 usted
- -
y al equipa, 3 que == compromstan?
13 | ;La alts direccion brinda un trato equitative v esta predispuesto a escuchar?
14 | £Cuenta con libertad para tomar decisiones., sin presencia de sus jefes
dirzctos?
15 | ;Su jefe esta abierto 3 escuchar nuevas ideas para la mejora del desempeno?
1€ | ; Se siente conforme con la asignacion de tareas y responzabilidades?
- i.5u trabajo tiene variedad de tareas que ke permitan desamollar y potenciar sus
habilidades?
18 | ; Considera gue su trabajo &5 monciono?
18 | ;5 siznte con libertad de expressr sus ideas abisfamente?
20 | ;Participa en la elaboracicn de los planes de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 4: FORMATO DE SOLICITUD DE VALIDACION DE EXPERTOS

Solicitud de validacion de juicio de experto
Instrumento de recopilacion de datos

2023
Sefior[a):

Bachilleres de |la Facultad de Ciencizs Administrativas y Fecursos Humanos,
de la Escusla Académica de Gestion de Recursos Humanos;

Ante usted, con el debido respeto nos presentamos ¥ exponemos, que estamos
presentando nuestra tesis titulado: “Influencia de los incentivos labores v su
incidencia en la satisfaccion laboral de personal docanie en una instifucidn
educstive escolar privads en Lima Metropolitana - 20237, y reguerimos validar
nuestro instrumento de recopilacion de datos mediante el juicio de expertos, por
lo cual le solicitames tenga a bien realizar |z validacion corespondiente, para

proseguir con la recoleccion de detos pars nuestra imvestigacion.

Aluminos autores de |a tesis:
Apellidos y Mombres Firma

Barbaran Flores Yoselin

Chang Tena Elesdy

e s}

Asesora) del proyecto de tesis:
Apeliidos y Mombras Firmn=

Por lo expussto, le agradecers se sirva atender la presante solicitud.
Cocumentacion adjunta:

1. Mainz de consistencia
2. Formato de validacion de juicio de expertos

Santzs Anita, ... de ... de 2023

99



ANEXO 5: FORMATO DE RUBRICA DE VALIDACION DE JUICIO DE
EXPERTOS

Instrucciones:

Fara validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, clardad,
coherencia v relevancia, el nimearo que corresponda, sequn sU evaluacidn basad en |3 presente

rubrica.
RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Criterios Escala de valoracion
1 Z 3 4
1. SUFICIENCIA: Los fems no son | Los ftems miden algun | Se deben incrementor
Los fiems que pertenecen a suficientss para med | aspecto de la dimension | algunos  items  para | Los fems son
una misma dimension o lz dimension o | o indicador, pero no | poder  evaluar  la | suficientss.
indiczdor som suficiertes pars | indicador. comesponden @[3 | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta dimension total. completamente.
2. CLARIDAD: El item no &3 claro. El idem requiere varias | S& requiete una | El item es claro,
Bl item 52 comprends modificaciones o una | modificacion muy | fisne semantca y
faciimente, es decirsu modificacion muy | especifica de algunos | sinfads adecuada.
sintacfica v semantica son grande en 2 uso de las | delos términos del ifem.
aderuadas. palabras de  acusrdo
o sU significads o por
la ordenacion de las
MISMES.
3. COHERENCIA: Bl itern no fieme | El e fiene una | Bl Hem fiene wna | Eliemss
El item fiene relacidn Iogica con | relacion Idgica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuentra
la dmension o indicador que | dimension oindicador. | I3 dimension o | dimension o indicador | completaments
esta midiendo. indiczdor. que =sta midiendao relacionadn con la
dimension o
indicador que esta
midiendo.
4 RELEVANCIA: El item puede ser | Bl ifem fiens alguna | Bl item es esencial o | Bl ifem es muy
El item es esencial o gliminado =in que se | relevanca, pero ofro | impodante, s deck | relevanie y debe ser
imporiante, £3 decir debe sar vea afectads o | item  puede  estar | debe serincluido. inchide.
inchida. medicion  de 3 | inchryendo lo que éste

dimensian o indicadar,

midz.

Fuente: Adaptado de: weny humana unal cofpsicometiafilesT1136574/57 08 articwlod_juicio_de_expertn_27-36 pdf

Fuente: USMP
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ANEXO 6: FORMATO PARA DATOS DE VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Tipo de validador:

Interna { )
[Docente LISKMP)

Externo | )

Apellidos y nombres:

Sexo: Hombra [} Mujer{ 3

Profesion:

Grado academico Licenciado' { ] Maesira{ ) Coctor | ]
Afos de experiencia |DeS5a10( ) Ce11a15( Deida2l( )

laboral

De2iamas{ |

Solamente para validadores externos

Crganizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de
especializacion

N* telefonico de
contacto

Comreo electronico de
contacto

Comreo institucional:

Medic de preferencia
para confactarlo

Mota: Informacion reguends exclusivaments para seguirmisnto
scadamico del alumno.

Por teléfono | ) Por correo elecirénica | )

Firma Validador
Experto

Los walidadores intermos, docenbes de otras universidades de prestigio o investigadares, ceben poseer &)
grado académico de Maestiro o Doctor, pam los prodesionales cspeclalizados y las empresanos con
euperienda en o tema o investigaciin del alumng, se podrd conalderar a profesionales con la loendatura

cormespondiente.

Fuente: USMP
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ANEXO 7: VALIDACIONES DE JUICIO DE EXPERTOS

Validacion 1

Validado por:

Internao (x ) Externo ( ) [Docente USMP]
Tipo de validador:

Apellidos y nombres:
Itzli Desiden Villamoel Torres

Sexo: Hombre ( ) Mujer { x )
Profesion: Docente
Grado académico Licenciadol () Maestro( ) Doclor{x)
Anios de experiencia Deshatldi) De 11215 De16a20(x) De21a
laboral ( )
mas ()

Solamente para validadores externos|

Organizacion donde

labora: USMP

Cargo actual: Docente

Area de especializacion Lengua Espaiiola y Literatura

M*® telefanico de

contacto 856358621

Correo electrénico de Correo institucional: ivillarroelt@usmp pe

Ccontacto

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
Medio de preferencia académico del alumno.
para contactarlo

Por teléfono ( ) Por cormeo electronico { x )

s ﬂ('}x' -

Firma Validador
Experto
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Mombre del

Imstrum enfo: Cuestianaria
Autar del Adaptado de |a tesis de Caceres Calderon Maria.
Instrumento:
Warakble
Independients: Incentive labaral
Poblacion: 45 trabajadores de wna institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
= 3 ;; 5
Dimension | E = & g Observaciones yo
. ftems = | © 5 ;
Indicador = 5 recomendaciones
E|T | = [}
[+ 5] (1
D1: RECOMPENSAS FINANCIERAS
iLos montos remuneratives percibides van 4 4 4 4
acorde a las actividades que realiza?
= 7
Condiciones iSe cumple de manera puntual con los pagos? | 4 4 4 4
salariales
ilLas condiciones salariales le parecen justas? | 4 4 4 4
iRecibe recompensas monetarias por su 4 4 4 4
optimo desempefia?
Bonos de iCan sidlera que se recompensa 4| 4] 4 4
reconocimiento monetariaments de manera justa y equitativa?
i Considera que los incentives econdmicos que| 4 4 4 4
brinda de manera ocasional la  organizacion
satisfacen las expectativas de los)
colaboradores?
;Le gustaria que la institucion otorgue wvales| 4 | 4 | 4 | 4
de consumao, electrodomésticos U otnos,
por buen desempefic a los colaboradores
Premios destacados?
iConsidera que este tipo de incentivos 4144 4] La coma es
{premios, bonos), son Utiles para usted? imnecesara. Se debe
eliminar
iEste tipo de recompensas lo motivan para | 4 e e 4
que siga aportando a la institucion?
D2: RECOMPENSAS NO FINAMNCIERAS
ilLa institucion realiza frecuentements | 4 e e 4
Actividades actividades de confratemidad?
Recreativas yde [ roiders que las actividades derecreacion. | 4 | 2 | 2 | 4 | L= coma a5
esparcimiento incentivan su desempefio en |a institucion? imnecesaria. Se debe
eliminar
iConsidera que tales actividades son | 4 4 4 4

indispensables para su satisfaccion dentro de
la empresa?
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iHa recibido usted algun tipo de felicitacion por
su optimo desempefio?

Reconocimiento

i5e siente motivado con los reconocimientos
verbales recibidos?

£ Considera que su frabajo es valorado por sus
jefes directos?

£ Cuenta con horarios gue le permitan acomodar
su frabajo con su vida familiar?

Flexibilidad Horaria

£5us horarios le permiten, mantener un
equilibrio con su vida estudiantil?

La coma e5
innecesaria. Se debe
eliminar

D3: OPORTUNIDAD

DE DESARROLLO

Flan de carrera

fla institucion le brinda oportunidad de
crecimiento profesional?

£En la institucion se han implementado planes
de formacion y capacitacion?

Formacion . -
capa cil:acif:ﬁ £Le parece motivador la capacitacion continua
dentro de la institucion?
Firma de validador experto -, U&‘i_ -
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Mombre del
Imstrumento:

Cuestionario

Autor del Instrumento:

Adapiado de la tesis de Avila Rivera Freddy.

Variable 2: Satisfaccion laboral
Poblacion: 45 trabajadores de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
L 2| =
. e ) g E | & Observaciones ylo
Dimensidn [ Indicador tems é E E E recomendaciones
a8
D1: CONDICIONES LABORALES
i Cuenta con espacio suficiente para realizar | , 4]ala
sus actividades con comodidad?
Condici —_ i3e le brinda el material necesaric para &l | ,

EREIEIENES NSiEss buen rendimiento de sus funciones? ol I
£El mobiliario e instrumentos de trabajo som | , alala
adecuados para usted?

;El elima laboral de la institucidn es agradable s lalalas

Ambiente laboral para trabajar?

i Se promueve un trato justo y amigable? 4 (44 |4
;Los servicios basicos como servicios P I R )
higienicosicafeteria se encuentranlimpics y

ardenados?

Servicios basicos ) i .
iConsidera que dichos servicios son| 4 44 la
indispen=zables para usted?

D2: RELACION COM EL EQUIPO DE TRABAJO
;La relacién con sus companeros de trabajo al| a4l 2| 4
a5 agradable?
= ; Sus companeros de trabajo, le brindan ayuda al a
Companeros en caso usted lo requiera? 414
;Considera importante la relacion armonicsa al| 4| 2| 2
entre usted y companeros?
;Recibe un trato respetucso por su jefe al 4| 2l a
inmediato?
;Cuando se plantea um cambio, su jefe lo
) motiva a usted y al equipo, a que se 4 4| 2| =
Direccion comprometan?
;La alta direccion brinda un trato eguitativo y al a4l 2l 1

esta predispuesto a escuchar?

105




D3: PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

£Cuenta con libertad para tomar decisiones,

; . . - 3
] sin presencia de sus jefes directos?
Autonomia p_ il !
i5u jefe esta abierto a escuchar nuevas 3
ideas para la mejora del desempefio?
i5e siente conforme con la asignacion de 3

tareas v responsabilidades?

i £5u trabajo tiene varedad de tareas que le
Trabajo desafiante | permitan  desarrollar v potenciar sus | 3
habilidades?

£ Considera que su trabajo es mondtono? 3

i5e siente con libertad de expresar sus ideas

i 3
?
Liberiad de expresarse |oocramente: _
£ Participa en la elaboracion de los planes de 3
trabajo?
Firma de validador experto ST 1$\ =
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Validaciéon 2

Validado por:

Tipo de validador:

Imt=rmeo {x ) Externo { ) [Docents ILUSMP]

Apellidos y nombres:

MARAN| ZEGARRA LIS GERMAN

Sexo: Hombre { 2 Mujer ()
Profesian: RELACIONADOR INDUSTRLAL
Grado acadéemico Licenciado Maestro | X)) Doctor{ )
£
Anos de experiencia De&5=101) Oei1a1s5( ) Ce18a20() Oe21a
laboral .
mas [ X
Solamente para validadores
exiermos
Crrganizacion donde USME

labora:

Cargo actual:

COORDIMADOR

Area de
especializacion

RECURSOS HUMAMODS

MN® telefonico de
contacto

BE5033523

Correo electronico de
contacto

Caormen institucional: LMARAVIZ@IUSME . FE

Medio de preferencia
para contactarlo

Mota: Informacion requerida exclusivamente para seguimisnto
academico del alumno.

For tzléfono | ) Por cormeo electrdnico | X )

74 =/

Firma Yalidadar
Experto
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Mombre del
Instrumento:

Cuestionario

Aubor del
Instrumento:

Adaptado de la tesis de Caceres Calderdn Maria.

Variable
Independiente:

Incentivo laboral

Poblacion: 45 frabajaderss de una institucicn educativa privada de Lima Metropolitana.
L] 5 =
. . 2| E| 2| & .
Dimensicn [— 2| =2| 8| = Observaciones yio
Indicador & =| 2| & recomendaciones
s| o | 8| =
@ 0| =
D: RECOMPENSAS FINANCIERAS
;Los montos remunerativos percibides van 4 4 4 4
acorde a las actividades que realiza?
Condiciones i 5e cumple de mamnera puntual com los pagos? | 4 4 4 4
salariales
:iLas condiciones salarales le parscen justas? | 4 2 2 4 | Mo especifica que son
Condiciones
salariales, es lo mismo
QuUe remuneracion.
i Recibe recompensas monetarias por su 4 4 4 | 4
optimo desempeno?
Bonos de i Considera que 52 recompensa | 4 4 4 4
reconocmientn monetariaments de manera justa y equitativa?
;iConsidera gque los incentivos econdmicos | 4 4 4 4
que brimda de mamera ccasional la
organizacion satisfacen las expectativas de los
colaboradores?
;Le gustaria que la insfitucion otorgue vales | 4 [ 4 | 4 | 4
de consumo, elecirodomésticos  u otros, por
buen desempefio a los
Premios colaboradores destacades?
iConsidera gue este tipo de incentivos 4 4 4 4
[premios, bonos), son Utiles para usted?
;Este tipo de recompensas lo motvan para | 4 4 4 4
que siga aportando a la institucion?
02: RECOMPENSAS NO FINANCIERAS
;La  institucidn  realiza  frecuentemente | 4 4 4 4
Actividades actividades de confraternidad?
Recreativasy d2 [ Conzidera que las actividades de recreacien, | 4 | 2 | & | 2
esparcimienta incentivan su desempefio en la institucion?
iConsidera gue tales aclividades son | 3 3 3 3

indispensables para su satisfaccion dentro de
la emprasa?
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i Ha recibldo usted algin tpo de felctacion por
g4 tpbimo desempefio?

£i'5e slente mobvado con ks reconacimientos
wemalkes recibldos?

Reconocimienio

45U rabajo &5 walorado por SUS [STes Qrecins?

& Cuenta con horarios que le permiian acomodar
£ rabajo con su vida familiar?

Flexipilldad Horaria

&35 horarios ke pemmiben, manbemer un
equilina con su vida estudiantll®

A Que 52 refleren con
vida estudlanil.

D3 OPORTUNIDAD

DE DESARROLLOD

Plan de cammera

;la Imstiucien ke brnda opornidad de
crecimients profesional?

4En 13 Insiiucian s2 han iImplementado pianes
de formackin ¥ capacttackin?

Formacion y :
caDacaC iLe parece motivador la capaciacian contlnua

; deniro g2 |3 Instied@on?

Firma de validador experto _ J’/ — S
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Mombre del
Imstrumento:

Cuestionario

Autor del Instrumento:

Adaptado de |a tesis de Avila Rivera Freddy.

Varnable 2: Satisfaccion laboral
Poblacién: 45 trabajadores de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
L 2l =
Dimensién | Indicador itemns -E E E E Observaciones ylo
= HE1E recomendaciones
alvl8|e
D1: CONDICIOMNES LABORALES
i Cuenta con espacio suficiente para realizar a2 la |la |a
sus actividades con comodidad?
Candiciones fsicas i5e le brinda el material necesaric para el 4 la s |a
buen rendimignto de sus funciones?
i El mobiliario e instrumentos de trabajo son 4 ls |a |a
adecuados para usted?
; El clima laboral de la institucion es agradable
para trabajar? i A
Ambiente laboral i 'S5e promueve un trato justo y amigable? 3|13 |3 |3
;Los servicios basicos como servicios 2 |a |a |a
higignicos/cafeteria =& encuentran
limpios y ordenados?
Servicios basicos P " .
iConsidera que diches servicios son|g (a3 |9 |3
indispensables para usted?
D2: RELACION CON EL EQUIPO DE TRABAJO
;La relacion con sus comparieros de trabajo 4 ls |a |a
e5 agradable?
e i Sus compafieros de trabajo, le brindan ayuda
Companeros en caso usied lo requiera? i I i
i Considera importante la relacion armonicsa ala s |a
entre usted y compaferos?
. - i Recibe un trato respetucso por su jefe
£
Direccion immediata? 44 |+ (4
iCuando se plantea un cambio, su jefe lo
motiva a usted y al equipo. a que se| 4 (4 |4 |4
comprometan?
iLa alta direccion brinda un trato equitativo y 2 |a |a |a

esta predispussts a escuchar?
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D3: PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

Autonomia

i Cuenta con libertad para tomar decisiones,
sin presencia de sus jefes directos?

i5u jefe esta abierio a escuchar nuevas
ideas para la mejora del desempefio?

Trabajo desafiante

;5e diente conforme con la asignacion de
tareas y responsabilidades?

i5Su trabajo fiene variedad de tareas gue le
permitan  desamollar  y  polenciar  sus
habilidades?

; Considera que su frabajo es mondtono?

Libertad de expresarse

i5e siente con liberiad de expresar sus
ideas abietaments?

;i Participa en la elaboracion de los planes de
trabajo?

Firma de validador experto
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Validacion 3

Validado por:

Tipo de validador:

Internao ()
[Docente USMP]

Externao (X}

Apellidos y nombres:

RIVERA VILCHEZ EDGARD ALFREDO

Sexon Hombre [ X ) Mujer{

Profesion: Lic. En Administracion

Grado académico Licenciado' { ) Maestro (X ) Doctor | )
Anos de experiencia | DeSa10( ) Dei1ai1s{ ) De16a20( )

laboral

De21amas|X )

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

ESCUELA DE POSTGRADD DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS - UNM3M

Cargo actual: DOCENTE DE MAESTRIA

Area de :

especializacion GESTION EMPRESARIAL
R ..

N? telefonico de SOITER

contacto

Correo electronico de
contacto

Coreg institucional;

Medio de preferencia
para contactarlo

Mota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono ([ ) Por correo electronico [ ¥ )

J ot i
Yy o &
filz-#.l’iéf.‘:-'r AT
CJ—Feparvantater Expodo
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Mombre del
Instrurmenito:

Cuestionaric

Aurtor del
Instrumento:

Adaptado de la tesis de Caceres Calderdn Maria.

Vanable
Independienta:

Incentivo laboral

Poblacion: 45 trabajadores de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
= B2l =
N 2| 3| 2| E i
Dimension / ftems & 8 gl = Observaciones yio
Indicador =] E. E ; recomendaciones
AR ]
& 8| e
D1: RECOMPENSAS FINANCIERAS
iLos montos remunerativos percibidos van 414 (4] 4
acorde a las actividades que realiza?
Condicianes i5ecumple de manera puntual conlospagos? | 4 [ 4 | 4 | 4
salariales
iLas condiciones salarales b= parecen justas? | 4 [ 4 | 4 | 4
i Recibe recompensas monetarias por su 414 4|4
optimo desempenoa?
Bonas de ; Considera que 5 recompensa | 4 | 4 [ 4] 4
reconocimienio monetariamante da manera justa y equitativa?
;Considera gque los incentivos economicos | 4 | 4 | 4 | 4
que brinda de rmanera ocasional la
organizacion satisfacen las expectativas de los
colaboradores?
;Le gustaria que la insfitucion otorgue vales | 4 | 4 | 4 | 4
de consumo, elecirodomésticos  u otros, por
buen desempefic a los
Premios colaboradores destacados?
i Considera que este tipo de incentivos 414 (4] 4
(premios, bonos), son Ufiles para usted?
i Este tipo de recompensas lo motivan para | 4 [ 4 | 4 | 4
que siga aportando a la institucion?
D2: RECOMPENSAS NO FINANCIERAS
;La institucion realiza frecuentemente | 4 | 4 | 4 | 4
Actividades actividades de confraternidad?
?ecreat.\.ra.s y de ;Considera gue las actividades de recreacion, | 4 | 4 | 4 | 4
Bsparcimients incentivan su desempefio en la institucion?
iConsidera gque tales aclvidades son | 4 [ 4 | 4 | 4

indispensables para su satisfaccion dentro de
la empresa?
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iHa recibido usted algln tipo de felicitacion por
su optimo desempefio?

i5e siente mofivado con los reconocimientos
verbales recibidos?

Reconocimiento

&5u trabajo es valorado por sus jefes directos?

& Cuenta con horarios que le permitan acomadar
su trabajo con su vida familiar?

Flexibilidad Horaria

&53us horarios le permiten, mantener un
equilibrio con su vida estudiantil?

D3: OPORTUNIDAD

DE DESARROLLO

Plan de carrera

iLa insfitucion le brinda oportunidad de
crecimiento profesional?

AEn la institucion se han implementado planes
de formacion vy capacitacion?

Formacion y
capacitacion

iLe parece mofivador 1a capacitacion continua
dentro de la institucion?

Firma de validador

experto
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Mombre del
Imstrumento:

Cuesticnaric

Autor del Instrumento:;

Adaptado de la tesis de Avila Rivera Freddy.

Variable 2- Satisfaccion laboral
Poblacion: 45 trabajadores de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
a8 2=
Dimensidn | Indicador items -E E E E Observaciones ylo
2 5| 2| 8| recomendaciones
2|°|8|&
D1: CONDICIONES LABORALES
iCuenta con espacio suficiente para realizar s le s |
sus actividades con comodidad?
Condiciones fisicas i5e e t:-r!n-:!a l_E'| material mecesario para = ala la |4
buen rendimiento de sus funciones?
:El mobiliaric e imstrumentas de trabajo son ala |2 |a
adecuados para usted?
i El clima laboral de la institucion es agradable
para irabajar? ol A
Armnbiente laboral iSe promuewe un trato justo y amigable? 4 |4 |4 |4
;Llos servicios basicos como servicios 2ls |a |a
higiénicos/cafeteria =& encuentran
limpios y ordenados?
Servicios basicos ;Considera gue dichos servicios son| 4 (4 |4 |4
indispensables para usted?
D2: RELACION COM EL EQUIFD DE TRABAJD
;La relacion con sus companeros de frabajo s le s |
25 agradakble?
e i Sus compafieros de trabajo, le brindan ayuda
Companeros n caso usted ko requisra? 4[4 |4 |4
: Considera imporiante la relacion armonicsa 4 s |a |a
entre usted y companeros?
. e ; Recibe un trate respetucso por su jefe
i
Direccion inmediata? R
iCuando se plantea un cambio, su jefe lo
motiva a usted y al equipo., a que se| 4 (4 |4 |4
comprometan?
iLa alta direccion brinda un trato equitative y ala la |4

esta predispuesto a escuchar?
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D3: PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

Autonomia

¢ Cuenta con libertad para tomar decisiones,
sin presencia de sus jefes directos?

:Su jefe esta abierto a escuchar nuevas
ideas para la mejora del desempeno?

Trabajo desafiante

;Se siente conforme con la asignacion de
tareas y responsabilidades?

:Su trabajo tiene variedad de tareas que le

permitan desarroliar y potenciar sus
habilidades?

;Considera que su trabajo es monotono?

Libertad de expresarse

¢ Se siente con liberiad de expresar sus
ideas abietamente?

¢ Participa en la elaboracion de los planes de
trabajo?

Firma de validador experto (‘lﬁ{ /a/ i ,,}é‘c:fd[‘

A L./
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ANEXO 8: DESCRIPCION DE LOS EXPERTOS VALIDADORES

Datos de jueces validadores:

Especialidad
Maestria
Centro Laboral

Apellidos y Nombres:

: Lengua Espafiolay Literatura

: Administracion en gestion publica
: Docente USMP

: Villarroel Torres ltzli Desideri

Especialidad
Maestria

Centro Laboral
Apellidos y Nombres

: Recursos Humanos

: Direccién de personas

: Docente USMP

: Maravi Zegarra Luis German

Especialidad
Maestria

Centro Laboral
Apellidos y Nombres

: Administracion

: Gestion Econdmica

: Docente UNMSM

: Rivera Vilchez Edgard Alfredo
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