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Resumen

La presente investigacion ha tenido por objetivo determinar en qué medida las politicas de
remuneracion impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa universitaria
ubicada en Lima, 2019. Estudio enfoque cuantitativo, explicativo e hipotético deductivo.
Disefio No experimental de corte transversal, se utiliz6 una poblacion de 420
colaboradores, con una muestra de 201. La técnica que se utilizo para la recoleccion de
datos fue el cuestionario, la cual consta de 27 items, validado por 6 expertos de manera
cuantitativa, el resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
estadistico para politicas de remuneracion es de 0,229 y el que el valor de la significancia
es de 0,000, que es menor a 0,005, lo que significa que la variable no sigue una
distribucion normal, para la motivacion laboral se generé un resultado estadistico de
0,244 y su valor de significancia de 0,000 que es menor a 0,005, lo que significa que la
variable no sigue una distribucibn normal. Se concluy6 existe asociacion entre las
Politicas de remuneracion con la motivacion laboral, por lo que, existe impacto sobre la

variable, dado que, la significacion asintotica bilateral dio 0,000 (siendo menor a 0,05).

Palabras clave: politicas salariales, motivacion, incentivos
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Abstract

The objective of this research was to determine to what extent the impactful remuneration
policies in the work motivation of a university educational institution located in Lima, 2019.
Study a quantitative, explanatory and hypothetical deductive approach. Non-experimental
cross-sectional design, a population of 420 collaborators was found, with a sample of 201.
The technique considered for data collection was the questionnaire, which consists of 27
items, validated by 6 experts in a quantitative way, the result of the Kolmogorov - Smirnov
test of normality for remuneration policies is 0.229 and the value of significance is 0.000,
which is less than 0.005, which means that the variable does not follow a normal
distribution, for motivation A statistical result of 0.244 was generated and its significance
value of 0.000 is less than 0.005, which means that the variable does not follow a normal
distribution. It was concluded that there is an association between the remuneration
policies with work motivation, therefore, there is an impact on the variable, given that the

bilateral asymptotic significance gave 0.000 (being less than 0.05).

Keywords: salary policies, motivation, incentives



|. INTRODUCCION

Con respecto a la realidad probleméatica, a nivel internacional, Todoli
(2017) argumenta que en Espafia la profesion docencia viene siendo poco
respetada y popular entre los jovenes, por lo que, el sistema retributivo dificulta
atraer talentos cuando se paga lo mismo en las diferentes materias, a
diferencia de instituciones del sector privado que pagarian mas por materias en
especifico. Siempre algunos docentes destacan mas que otros, pero se les
retribuye de la misma forma siendo percibido como injusto, ocasionando que el
buen docente deje ciertas actividades y no se les incentiva de ninguna forma
en sus funciones para lograr una recompensa.

A nivel nacional, Puntriano (2016) menciona que los colaboradores peruanos
no se les cumple a cabalidad el pago de horas extras y no reciben alguna
recompensa, las empresas cuentan con un sistema inadecuado de descanso
remunerado por vacaciones, algunas no tienen o aplican la gestién de
seguridad y salud, ni tampoco garantizan un mejor ambito laboral, el pago de
planillas no es de forma correcta perjudicando sus beneficios, cabe recalcar
que existe trabajadores con sueldos inferiores a la canasta basica y el gran
problema de incentivar al colaborador por el desarrollo de sus actividades.

Con respecto a la institucion universitaria de la presente investigacion se ha
encontrado que cuenta con buenas politicas de remuneracion y una buena
practica a la hora de motivar e incentivar a sus colaboradores. Por este hecho,
tan admirable y distinto del resto de empresas del sector, es lo que motivo a
realizar la investigacién aplicando a otras instituciones del sector universitario
donde se ve la mala practica a la hora de brindar tareas a desarrollar las cuales
son diferentes a las de su cargo, generando una saturacion en la persona y a la
hora de finiquitar con todo lo encomendado no cuentan con ninguna retribucion
adicional, ya sea por bonos, aumento del sueldo, pago de horas extras o
alguna comision.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) plantear el
problema no es sino afinar y estructurar mas formalmente la idea de
investigacion.

En ese sentido, el problema general fue, ¢ En qué medida las politicas de
remuneracion impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa

universitaria ubicada en Lima, 2019?



En cuanto a los problemas especificos, fueron ¢En qué medida la
remuneracion impacta en la motivacion laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019?; ¢ En qué medida los incentivos salariales
impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa universitaria
ubicada en Lima, 20197?; ¢En qué medida las prestaciones por obligatoriedad
legal impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019? y ¢En qué medida las prestaciones
espontaneas impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa

universitaria ubicada en Lima, 2019?

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) y Fernandez-Bedoya (2020) la
justificacion aparte de los objetivos y las preguntas de la investigacion,
también es necesario justificar el estudio mediante la explicacion de sus
razones. La gran mayoria de las investigaciones se efectian con un propadsito
definido, y ese propoésito debe ser contundente para asi se justifigue su
realizacion. Los tipos de justificacion son te6rica metodolégica y practica

En cuanto a la justificacion tedrica, este proyecto se justifica en el sentido
de que el resultado de lo investigado nos permitird ampliar el conocimiento con
respecto a la politica remunerativa y la motivacion. Asimismo, el servidor de la
administracion de las Universidad, es decir esas informaciones recopiladas
ayudaran a implementar o enriquecer el conocimiento para luego incorporarlo
al campo cientifico.

En cuanto a la justificacion metodoldgica una vez validados por los juicios
de expertos y aplicado su confiabilidad el instrumento queda para las futuras
investigaciones que pueden servir como guia para ir mejorando o0
implementado la dicha investigacion.

En cuanto a la justificacion practica, es decir una vez obtenido los
resultados los beneficiados seran los trabajadores de dicha institucion con
estos resultados podran dar algunas recomendaciones o una alternativa de
solucion. Asimismo, podran cumplir con sus obijetivos disefiados que busca la
dicha institucional, porque la remuneracion, las bonificaciones y utilidades son

necesario para que los trabajadores permanezcan en su labor.



De acuerdo con Hernandez et al. (2014) los objetivos deben expresarse con
claridad y ser especificos, medibles, apropiados y realistas, es decir,
susceptibles de alcanzarse.

En ese sentido, el objetivo general fue: Determinar en qué medida las
politicas de remuneracion impactan en la motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en Lima, 2019.

En cuanto a los objetivos especificas fueron: Determinar en qué medida la
remuneracion impacta en la motivacion laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019; Determinar en qué medida los incentivos
salariales impactan en la motivacién laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019; Determinar en qué medida las
prestaciones por obligatoriedad legal impactan en la motivacion laboral de una
institucién educativa universitaria ubicada en Lima, 2019 y determinar en qué
medida las prestaciones espontaneas impactan en la motivacion laboral de una
institucion educativa universitaria ubicada en Lima, 2019.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) Las hipdétesis son las guias de una
investigacién o estudio. Indican lo que tratamos de probar y se definen como
explicaciones tentativas del fendmeno investigado. Se derivan de la teoria
existente y deben formularse a manera de proposiciones. De hecho, son
respuestas provisionales a las preguntas de investigacion.

En ese sentido, la hip6tesis general fue, Las politicas de remuneracién
impactan significativamente en la motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en Lima, 2019.

En cuanto a las hipotesis especificas fueron, la remuneracion impacta
significativamente en la motivacion laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019; los incentivos salariales impactan
significativamente en la motivacion laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019, las prestaciones por obligatoriedad legal
impactan significativamente en la motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en Lima, 2019 y las prestaciones espontaneas
impactan en la motivacion laboral de una institucion educativa universitaria

ubicada en Lima, 2019.



II. MARCO TEORICO

Los principales trabajos previos para el estudio fueron: a nivel internacional
tenemos:

Torres, Stephany y Sandoval (2020) en su indagaciéon Venezuelan
government and the salary policy implemented for university teachers (2000-
2018), tuvo como propdsito analizar el gobierno venezolano y la politica salarial
implementada a los profesores universitarios (2000-2018). El gobierno de
Nicolds Maduro estima una pérdida salarial de este subperiodo entre -
1,649.39% vy -2,739.55% del salario de los profesores universitarios.
Finalmente, hay violaciones en la politica salarial se demuestra la ruptura de la
escala remunerativa, la transformacion de los valores de la interescala y la

aplicacion de otras normas para el acuerdo de los salarios.

Espindola y Miura (2019) en su articulo Remuneragdo docente: efeitos da
luta sindical na implantagcdo do piso salarial nacional profissional, en Brasil,
tuvo como fin ver los efectos de la lucha sindical nacional. Se tomo como
analisis al Estado de Mato Grosso do Sul, donde se obtuvo que el movimiento
sindical de los docentes tiene un alto grado de disponibilidad y sobre todo
organizacién en la lucha de los derechos para los docentes. Llegando al fin de
que aquel hecho promovié apreciacion del maestro por medio de la
remuneracion en el sistema escolar estatal en el periodo en cuestion,
asimismo, logrando equidad tanto con la de otros profesionales y las horas de
trabajo.

Ramon (2019) en su investigacion Economic labour reform vs. economic
situation: Impact on the finances of the Spanish Wage Guarantee Fund - Spain,
tuvo como finalidad el de conocer las variables que influyen en la evolucién de
gastos del FOGASA. Llevando a cabo el analisis del presupuesto y con un
modelo de regresion lineal (RLM) buscaban conocer mejor como ha ido
evolucionando los gastos. Al llevar a cabo el analisis se verificd que el punto de
inflexibn desde una perspectiva excedentaria de recursos corrientes a una
deficitaria fue en el 2009, dando como resultado de positivo a negativo. Por lo

que, la reduccion de los limites que sirven para calcular las prestaciones del



FOGASA no contuvieron los gastos del Organismo; la reforma del mercado
laboral de 2012 tuvo efectos financieros muy limitados

Pefa y Villon (2018) en su articulo Labora Motivation. Fundamental Element
in Organizational Success. Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,
UPSE. Ecuador. El presente estudio tiene como objetivo analizar la influencia
de la motivacién en el talento humano y determinarlos factores que tienen
mayor impacto en el desempefio laboral. En la parte metodoldgica se considero
que el enfoque fue cuantitativo, el método hipotético deductivo, el disefio no
experimental. Asimismo, su poblacién fue censo de 80 colaboradores. En la
parte descriptiva fue que el 48% de los encuestados sefialan que la motivacion
laboral es regular y 59% muestra un adecuado éxito laboral. Concluyd segun
Nagelkerke el 43% dependen el éxito organizacional de la motivacion laboral.
Es decir, si en la empresa hay una buena motivacion se logra u éxito

organizacional de parte de los colaboradores

Benavides (2017) en su indagacion Labor motivation graduates of Business
Administration program at the University of Narifio — Colombia, con el propdsito
de determinar el estado de las necesidades motivacionales expuestas por
McClelland en los egresados del programa de administracién de empresas de
la universidad de Narifio. La poblacion fue de 450 egresados, pero solo
respondieron 255. Para la evaluacibn se usO tendencias logaritmicas,
polinomios de segundo grado y coeficientes de correlacion. Los resultados
concernientes reflejan que no hay desigualdades significativas en las 3
necesidades en cuanto a género, asi como también en la situacion laboral y
llegando a la conclusién que: un factor determinante para el buen desempefio
del colaborador es la motivacion, por lo que, es necesario conocer la jerarquia

de necesidades para el bienestar de la empresa y el empleado.

Torres (2017) en el articulo Salary policy of public universities: México and
Venezuela, tuvo como fin la comparaciéon del afio 2000 al 2010 sobre la politica
salarial de los académicos mexicanos y venezolanos. La indagacién es de tipo
documental y comparativo, obteniendo como resultado el incumplimiento de
definiciones salariales que estan en sus documentos constitucionales de

ambos paises. Se concluydé que: la estructura que maneja México sobre



salarios tipo hetero logados tienen mayor beneficio que las de Venezuela de
tipo homologas dado que no a sido respetado por este pais mas de 3 décadas.
Sin embargo, la politica de incentivos de México es de caracter inmediato para
gue se mantenga, pero no le asegura una pension digna en la vejes, por lo que,

no se cumple lo que dice en su norma constitucional.

Marin y Placencia (2017) en su investigacion Work motivation and job
satisfaction of a private health care organization staff, tuvo como propdsito
establecer la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del
personal de Socios en Salud Sucursal Pera. La poblacién fue 209 y con una
muestra de 136. La investigacion fue descriptivo, observacional de corte
transversal (de tipo relacional) y aplicando la correlacion de Spearman. Como
resultado obtenido el coeficiente de Spearman fue de 0.336 y la Sig. (bilateral)
— valor p 0,000064, por lo que, se concluyd que la motivacién y la satisfaccion
laboral tienen una correlacion positiva pero baja, determinando que existe

relacion entre ambas variables.

Muriel (2017) en su indagacién Factors that affect the labor motivation of
university professors - Ecuador, tuvo como proposito analizar factores que
inciden en la motivacién laboral de los profesores universitarios. Siendo el
docente la unidad de analisis con el método descriptivo y documental. Los
resultados mencionan que la calidad en la motivacion esta equilibrada con una
adecuada asignacion de horas de clase. Finalmente, si hay docentes
motivados, la ensefianza serd mas adecuada a los alumnos, pero dependera
de la retribucion salarial, participacion de decisiones, posibilidad de mejorar

profesionalmente y entre otros aspectos que se consideren necesarios.

Vaca (2017) en su articulo Motivacién Laboral en los servidores publicos de
Ecuador, tuvo como proposito relacionar los factores de motivacion laboral que
describen el comportamiento de los servidores publicos en la dltima década.
Este estudio utilizé el método descriptivo correlacional (Tau _b de Kendal).
Obteniendo como resultado que los factores mas motivantes en empresas
publicas de Ecuador son la Afiliacion, seguido de necesidades de logro,
reconocimiento, ambiente fisico, expectativas, seguridad, equidad, poder,

remuneracion como noveno Yy relaciones personales por ultimo. Llegaron a la



conclusién que los factores motivantes son la afiliacion, necesidades de logro y

el reconocimiento.

Alvarado, Quero y Bolivar (2016) en su revista: Estilo gerencial y motivacion
laboral en las escuelas basicas del municipio miranda, Venezuela. La presente
indagacién se centrd en la relacion entre el estilo gerencial y la motivacion. De
la misma forma, se consideré el disefio no experimental de corte transversal, el
tipo fue sustantiva, el nivel descriptivo correlacional. Se consideré una
poblaciéon de 200 colaboradores, una muestra de 132 y el muestreo fue
probabilistica. En la parte descriptiva se sacé que el 81% de los colaboradores
sefialan que los estilos gerenciales son regulares y 76% de los encuestados
muestran que la motivacion es regular. Concluyo que existe relacion reveladora
entre las variables indicadas (Rho Spearman = 0.674 y el p-valor siendo 0,000)

indica una correlaciéon moderada.

Diaz, Diaz y Morales (2014) en su articulo Job motivation in formal Business
workers of the city of Bogota, en su investigacion tuvo como propdsito conocer
si existen diferencias significativas entre 385 trabajadores de acuerdo con las
variables de: sexo, edad y tipo de contrato con las variables que tiene la
encuesta Motivacién Laboral, usando la investigacién correlacional. Se pudo
evidenciar que entre los 38 analisis agrupadas que se realizaron a cada una de
las variables, se encontraron 5 diferencias significativas. En conclusion, los
trabajadores estan laborando en entidades formales con motivacién intrinseca

y extrinseca.
A nivel nacional,

Charaja y Mamani (2014) en su indagacién Motivation and job satisfaction of
employees of the Regional Directorate of foreign trade and tourism — Puno —
Perd, 2013, tuvo como proposito conocer y describir la actitud de los
trabajadores de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo de Puno
sobre la satisfaccion y motivacion intrinseca e extrinseca. Este estudio aplico el
tipo de investigacion descriptiva con una poblacion de 26 empleados. Como
resultado se obtuvo que los empleados no estan satisfechos ni insatisfechos,

siendo relevante el reconocimiento, seguridad, supervision y relaciones



interpersonales, y a veces les motiva las necesidades fisioldgicas y de estima.
Concluyeron que los colaboradores estan motivados y satisfechos con
aspectos intrinsecos y sienten insatisfaccion y baja motivacion con los

extrinsecos.

Guihard (2018) sefialo en su articulo cientifico los programas de incentivos
laborales - Peru, su objetivo principal fue relacionar las presentaciones de
incentivos laborales con acelerar el rendimiento de cada colaborador de una
empresa. Este tipo de investigacion consistié en que se ha mediado el uso de
recompensas que guian a las metas determinadas de los objetivos
cuantitativos y asi crear la responsabilidad en la fuerza laboral. Teniendo en
cuenta que el disefio fue no experimental de corte transversal ya que su tipo
fue béasico con un nivel explicativo. Con una poblacion de 120 y la muestra
estuvo constituida por 50 colaboradores. En la parte descriptiva se arrib6 el
56% de los encuestado muestran que el incentivo laboral es inadecuado y 67%
sefalan que el rendimiento es bajo. Concluy6 que 43% el rendimiento depende
de los incentivos laborales. Es decir, a mayor incentivo hacia los colaboradores

genera un adecuado rendimiento hacia los colaboradores.

Barriga y Rondon (2016) en su tesis Impacto de la remuneracion percibida
sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioecondmico c del
distrito de Arequipa, 2016. EIl principal objetivo de esta investigacion fue
determinar el impacto de las variables citadas, el tipo de investigacion fue
aplicada, con un nivel explicativo que busca realizar en cuanto por ciento
depende la variable dependiente de la variable independiente, en enfoque fue
cuantitativo, se realiz6 con una poblacién censo de 98 colaboradores. Cuyo
resultado fue que el 61% de los encuestados sefialan que la remuneracion
percibida es regular y el 57% de los encuestados expresan que la satisfaccion
laboral es adecuada. Concluy6 el 38% la satisfaccion laboral depende de la
remuneracion percibida, Es decir, el impacto de la remuneracion va influir de

una manera satisfactoria en las familias de bajo recurso econémico.

Lineas debajo se detallan las mas destacadas teorias relacionadas al

tema, las cuales estan representadas por las variables del estudio.



Teoria de la motivacion humana, segun Maslow (2019/1943) las personas se
sienten motivados por distintos factores representados en una jerarquia de
necesidades compuesta de 5 niveles, mientras van satisfaciendo cada
necesidad desde el nivel inferior ascienden a un nivel mayor. La piramide esta
compuesta por necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales o de

pertenencia, autoestima y autorrealizacion.

Necesidad de Autorrealizacién
Desarrollo potencial.

Necesidad de Autoestima
Reconocimiento, confianza,
respeto, éxito.

Necesidades soclales
Desarrollo afectivo, asociacién,
aceptacién, afecto, intimidad sexual.

P Necesidad de seguridad
Necesidad de sentirse seguroy

protegido: Vivienda, empleo.

" Necesidades fisioldgicas o basicas
Alimentacién, mantenimiento de
ii V. A o,
2 See - salud, respiracién,descanso, sexo.
.“&-

Figura 1. Piramide de Maslow
Fuente: Rodriguez (2018)

La teoria de Motivacion — Higiene de Hezberg, en dicho tema Hezberg,
Mausner y Snyderman (2017/1959) argumentan que aquellos factores que
ocasionan la satisfaccion del colaborador son intrinsecos o motivadores y es
totalmente distinta a los que producen la insatisfaccion considerados
extrinsecos o de higiene. Por lo tanto, los factores de higiene son en relacién al
ambiente donde desempefian sus labores y las condiciones en que lo hacen,
mientras que los factores de motivacion son aquellos donde el colaborador
considera que su trabajo le permite avanzar a rangos superiores, sentirse

realizados y entre otros aspectos.



Factores de Higiene:

Factores econdmicos: sueldos, salarios,
prestaciones.

Condiciones laborales: iluminacién y tem-
peratura adecuados, entorno fisico seguro.
Seguridad: privilegios de antigiiedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos
de la compania.

Factores sociales: oportunidades para
interactuar con los demas trabajadores y
para convivir con los companeros de trabajo.

Categoria: titulos de los p ficii

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente.

Sentimiento de autorrealizacién: la certeza de
contribuir en la realizacién de algo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha:

la confirmacion de que se ha realizado un
trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de

propias y con ventanas, acceso .'al bario de los

tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

|| directivos.

Figura 2. Teoria de Motivacion - Higiene de Hezberg
Fuente: Pérez (2015)

MOTIVACION 360

Fischman (2014) menciona que la motivacién es como aquel aire dentro
de un globo aerostético, unos tienen aire caliente lo que hace que vuelen por
horizontes, mientras que otros con aire frio esperando que los arrastren. De la
misma manera, nos habla sobre los motivadores intrinsecos y extrinsecos,
donde indica que:

La motivacion extrinseca que es desarrollada en la empresa son:
reconocimiento por el logro, premios incentivos, bonos aparte del sueldo,
diplomas o trofeos, y ademas a ello castigos o amonestaciones por no cumplir
los lineamientos de la empresa.

Con respecto a la motivacion intrinseca es referente a la que se
desarrolla desde el interior de la persona. Asi como Fischman indico que al
pintar la finalidad no necesariamente tiene que hacer una imagen, sino llegar a
un estado de conocimiento, estado alto que termine en un momento
maravilloso. Aguellos motivadores que desarrollamos son: Autonomia, sentido
de competencia, novedad vy aprendizaje, relacién, pertenencia y

transcendencia.

10



Teoria de McClelland, manifiesta McClelland (1961) que en las personas
existen 3 motivadores: de logro, de poder y de afiliacion.

Eligen para
trabajar antes

a un amigo
que a un experto

Crean buen

Conservan las clima

amistades

ﬁé No les gusta
Necesitan estar solos

mantenerse

EPBaeall  AFILIACION

Ayudan los
demas
se sin que se lo

responsabilizan MOTIVACIONES ¢

personalmente

Son activos
SOCIALES [ en las tramas
an
—1 de poder
Buscan 9 ' S
expertos PODER SRRIS

en que LOGRO

apoyarse

INFLUENCIA

Expresan
Son resistentes emociones
Asumen rlesgos al estrés de forma
Influyen sobre abierta

Se marcan objetivos los demas
ambiciosos para que logren
resultados

Figura 3. Teoria de McClelland
Fuente: Pérez (2015)

Por otro lado, la remuneracién desde la perspectiva de la Teoria de la
Equidad, segun Pujol y Osorio (2003) indican que el sujeto siente satisfaccion
cuando ve igualdad entre lo que aporta y su salario comparando con la de las
otras personas, tanto de la empresa siendo equidad interna o ajenas
considerando equidad externa. Sin embargo, si existe desigualdad da lugar a
aspectos negativos donde el colaborador reduce su rendimiento para equilibrar
el balance de lo que aporta con el salario que recibe.

Teoria de la Administracién de Salarios

Quien menciona que administracion de salarios son las normas vy
procedimientos que son establecidas con la finalidad de estructurar salarios
equitativos y justos, en relacién a los otros cargos de la empresa y los mismos
en comparacion a otras empresas. Debe existir un equilibrio interno mediante la
adecuada evaluacién y clasificacion de cargos. Y de la misma manera lo
externo luego de la investigacion de salarios.
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Tenemos bien determinada la administracibn de salarios podriamos
conseguir diversos objetivos tales como: remunerar de forma adecuada segun
el cargo recompensa correctamente atraer y retener al talento potencial, y entre

otros objetivos que se establezcan.

Mi La aportacion
aportacion del “Otro”
Mi La remuneracion
remuneracion del “Otro”

Figura 4. Teoria de la Equidad aplicada a la remuneracion
Fuente: Pujol y Osorio (2003)

Asimismo, la remuneracién desde el punto de vista de la Teoria de las
expectativas, argumentado por Pujol y Osorio (2003) mencionan que resulta
motivador siempre en cuando se den las premisas, a continuacion:
instrumentalidad; referencia a que si el colaborador ve que al aumentar su
esfuerzo obtendr4 mejores resultados, la expectativa; donde el colaborador
percibe que al obtener mejores resultados lograra una mayor recompensa, y la
valencia; donde la recompensa ha de ser cuantiosa o relevante para el

colaborador con respecto a la escala de valores.

FUERZA MOTIVACIONAL

ESFUERZO

Percepcion de probabilidad

Capacidades
P > 1 - ESFUERZO = RESULTADO

RESULTADOS

Percepcion de probabilidad
RESULTADO = RECOMPENSA

Valoracion

A

\

RECOMPENSA

Valor atribuido por el sujeto
e Bm— a la RECOMPENSA

Figura 5. Teoria de las Expectativas aplicada a la remuneracion
Fuente: Pujol y Osorio (2003)
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A continuacion, se detallan la definicion de las variables, dimensiones e
indicadores.

Con respecto a la primera variable, Cruz (2018), defini6 Politicas de
remuneracion como compensaciones, que se dan en efectivo o en especies,
cuando se da a cambio de los servicios prestados. Estas politicas también son
herramientas que contienen principios y guias que ayudan a precisar los pagos
salariales creando asi una adecuada administracion de remuneraciones en una

empresa.

Asimismo, Chiavenato (2009) menciona que es el pago beneficioso a un
colaborador se da por los siguientes componentes estos son: remuneracion
basica, incentivos salariales, las prestaciones por obligatoriedad legal y

prestaciones espontaneas.

Varela (2013) define como el pago que percibe el colaborador por el servicio
que realiza. Conocido como sueldo o salario, es ahi cuando que el trabajador
se da cuenta en invertir tiempo, dedicacién, sabiduria, destrezas y energia

personal siempre y cuando la paga sea la correcta.

También, Barriga y Rendoén (2016) precisaron que, si las empresas
invirtieran en prestaciones para los colaboradores, haciendo que el personal
llegue a sus objetivos. Entendiendo asi a la participacion de estos a la empresa
a la cual pertenecen (trabajo, energia, consagracion, precision, dedicacion,

etc.)

A continuacién, definiremos cada una de las dimensiones de la primera

variable segun Chiavenato (2009):

La remuneracion, estd conformado por el sueldo minimo ya sea mensual,
quincenal o por horas, dandose asi el intercambio monetario por el servicio del

colaborador.

Los Incentivos salariales, son deseos que proceden como estimulo en los
colaboradores, con el fin de que sean premiados por desenvolver un buen

trabajo. De la misma manera, Dessler (2016) define a los incentivos salariales
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como pago por cumplimiento de metas, es un incremento de sueldo justificado

al colaborador con base a su buen trabajo individual.

Las prestaciones por obligatoriedad, es el sueldo transversal, los
incrementos econdmicos entregados en diferentes formas. Asimismo, son las
comodidades, facilidades, servicios y ventajas que las organizaciones brindan a
sus trabajadores con el fin de minimizar energias e inquietudes. Estas
prestaciones son precisas para conservar el impulso en el trabajo dentro de
una escala 6ptimo de rendimiento, satisfaccion y motivacion. Segun Juarez y
Carrillo (2014) nos indica que los abonos en efectivo se suman al sueldo y
también otros beneficios que reciba el trabajador, lo cual origina que el

personal se sienta fidelizado con la empresa.

Las prestaciones espontaneas, son ofrecidas por la bondad de la
organizacioén, ya que estas no son requeridas por ley, tampoco por convenio es
un agregado de la empresa que incluyen (a) Vales de despensa, (b) Fondo de
ahorro, (c) Alimentos, (d) Trasporte, (e) Préstamos, (f) Ayuda para jubilacién y
(g) Entre otros.

Referente a la segunda variable, Maslow (2019/1943) define la motivacién
como el compromiso de los colaboradores con ganas de seguir realizando sus
actividades. Es decir, mantener los estimulos positivos de sus colaboradores
para cumplir con los objetivos establecidos dentro de una entidad. Al respecto,
Chiavenato (2009) puntualiza que la motivacion se asocia con la conducta
humana de cada ser humano, a la vez, es una accion de seguir hacia adelante
y cumplir con una meta propuesta. De la misma manera, Ferreiro y Alcazar
(2017) precisaron que estar motivado es sentirse activo en busca y lucha hasta
conseguir lo propuesto sin importar que gaste su energia fisica o0 mental.

A continuacion, definiremos cada una de las dimensiones de la segunda
variable segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012):

Las necesidades fisiol6gicas, son las primeras necesidades que la persona
detalla satisfacer que son muy importantes para cubrir la necesidad de indicar
la supervivencia como son: comer, dormir, abrigarse, etc.

Las necesidades de seguridad, son las que constituyen segun el nivel de las
necesidades que encubre al individuo, ya sea querer protegerse de cualquier
peligro. Por ejemplo, en el @mbito laboral de cualquier entidad buscan realizar
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capacitaciones sobre la seguridad y proteccion de cualquier peligro o amenaza
para cumplir o consolidar los logros adquiridos.

Las necesidades de afiliacion, son aquellas que se dan tanto dentro como
fuera del ambito laboral. Es decir, las relaciones sociales son aspectos de
suma importancia para él o ella con las personas que se rodea.

El reconocimiento, es como una persona se ve ante los demas y la forma de
como se valora ante los demas. Es decir, con autovaloracion y la autoestima, la
confianza que genera en si mismo, la necesidad de obtencidn y reconocimiento
social. Asimismo, la satisfaccion de este caso que es la necesidad conduce a
un sentimiento de confianza que se da como un valor, fuerza, prestigio y poder.

Y las necesidades de autorrealizacion, son las necesidades humanas
priorizadas para que se la mas elevadas y se encuentran con lo mas alto de
jerarquia. En este caso la motivacion se da al emplear su propio potencial y al
realizarse reiteradas veces a lo largo de su vida, dado que, cada ser humano

busca superarse dia a dia para ser competente hacia los demas.

15



[I. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, segun Hernandez et al. (2014), en la
cual el problema esté establecido para dar respuesta a preguntas especificas.

Contando con un disefio no experimental, porque no se realiza ninguna
manipulacion de las variables y de corte transversal, puesto que, se aplica en
anico tiempo determinado y presentando un claro enfoque cuantitativo, porque
se cuantifica en valores numéricos, para formar patrones de comportamiento y
probar teorias. (Hernandez et al., 2014)

Para este trabajo de investigacion se tomara el disefio correlacional causal,
Hernandez et al. (2014) indicaron que al describir y relaciones entre dos o0 mas
categorias o variables en momentos determinados, ya sea en términos
correlacionales, o en funcion de la relacion causa-efecto.

El nivel de investigacion es explicativo, dado que se busca conocer aquellos
factores que condicionaron el suceso de un hecho. (Hernandez et al., 2014)

Y el método de investigacion bien a ser el hipotético deductivo, segun
Sanchez (2019) es llevar a una contrastacion aquellas hipotesis que se
plantearon inicialmente, pero de forma empirica y lograr obtener una
conclusion.
3.2.Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Politicas de remuneracion, segun Cruz (2018) es el
pago por el servicio prestado, ya sea en efectivo o en especies, que se le
entrega al trabajador por su labor prestado. Son parametros que contienen
guias principios y lineamientos que llevan a establecer las politicas salariales
gque ayudan a la empresa a lograr una adecuada administracion de
remuneraciones, en cuanto a sus dimensiones estos son: Remuneracion,
incentivos salariales, prestaciones por obligatoriedad legal y prestaciones
espontaneas.

Variable Dependiente: motivacion laboral, segun Maslow (2019) es el
estimulo que tiene todo ser humano para satisfacer sus necesidades,
aspiraciones, anhelos, deseos. Es decir que los jefes motiven a sus
trabajadores, ademas hacen cosas para satisfacer esos impulsos anhelos y

deseos, y asi actuaran de manera deseada, en cuanto a sus dimensiones,
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estos son: Las necesidades fisioldgicas, las necesidades de seguridad,
afiliacion, reconocimiento, y las necesidades de autorrealizacion. Referente a la

operacionalizacion, ver anexo 3.

3.3.Poblacion (criterios y seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Segun Hernandez et al. (2014) la poblacion tiene aspectos en comun que
son requeridos en una investigacion y de la misma manera, indican que la
muestra es un grupo o conjunto de elementos seleccionados para una
finalidad.
La poblacién estuvo conformada por 420 colaboradores de una institucion
educativa universitaria en el afio 2019.
Unidad de andlisis: Colaboradores de una institucion universitaria
Criterios de inclusion:
1. Colaboradores en planilla
2. Colaboradores de ambos sexos
3. Colaboradores de tiempo completo
4. Colaborador que esté de acuerdo en participar
Criterios de exclusion:
1. Colaboradores que no estén en planilla
2. Colaboradores de tiempo parcial
3. Personal que no desea participar
La muestra estaba constituida por 201 colaboradores luego de aplicar la
formulad para de célculo de la muestra. Reemplazando los datos en la formula
obtenemos la muestra de n = 201 colaboradores.
El muestreo aplicado fue el aleatorio simple, de acuerdo a Baena (2017)
cada individuo tiene la misma probabilidad de que sea elegido, por lo que, se
aplico una férmula de poblacion finita (Ver anexo 15)

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad

La técnica que se utilizara sera la encuesta, mediante cual la informacion
obtenida de la data sera del instrumento del cuestionario. Segun Hernandez et

al. (2014) senalan que el investigador recopila datos mediante un cuestionario
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previamente disefiado, sin modificar el entorno ni el fenébmeno de donde se

recoge la informacion.

Como instrumento se uso fue el cuestionario para recoger y recopilar toda la

informacion. (Hernandez et al., 2014).

Para la validez del instrumento se hizo uso el juicio de expertos, esta
premisa se empled para todos los pasos de la investigacion a fin de someter el
modelo a la consideracion y juicio de referentes de la materia en cuanto a

metodologia y promocion. (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2018).

El cuestionario fue presentado al juicio de 6 expertos (Ver anexo 9) quienes
lo examinaron segun su pertinencia, relevancia y claridad. De la misma
manera, se adaptd al V. de Aiken (Ver anexo 10). Asimismo, se valido el
contenido bajo tres aspectos fundamentales que son la pertinencia, relevancia

y claridad.

En cuanto a la confiabilidad, se utilizo la prueba de dos mitades de Guttman
a la informacion sacada de nuestra muestra, logrando como resultado el
coeficiente de 0.808. En cuanto a la confiabilidad interna, la primera mitad del
cuestionario tiene como coeficiente el valor de 0.839 mientras que la segunda
mitad obtiene como coeficiente 0.909 (ver anexo 13). De la misma manera se
aplico, el Alfa de Cronbach, para ello se aplic6 un cuestionario a 201
colaboradores de una universidad de Lima que no es mi muestra. Luego del
procesamiento se obtuvo como resultado 0.923 (ver anexo 12), asimismo, de
acuerdo al baremo de confiabilidad se verifica que el instrumento cuenta con

una alta confiabilidad, por consiguiente, se puede aplicar y recolectar los datos.

-Igzlroéerln%)s de confiabilidad para el Alfa de Cronbach y Dos mitades de Guttman
-1a0 No es confiable
0a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
090a1l Alta confiabilidad
1 Perfecta confiabilidad

Fuente: Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez (2013, p.217). Metodologia de la investigacion

cientifica y elaboracién de tesis.
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3.5. Procedimientos

La investigacién tuvo distintas etapas:
Primero, para lograr medir las variables se elabor6 cuestionarios que han sido

luego validados y se verifico su confiabilidad.

Segundo, con la persona encargada del personal se realizé las coordinaciones
correspondientes para que se les envié el cuestionario a sus correos y ellos los

puedan responder.

Tercero, luego de recoger los datos se pasaron al Excel y SPSS para su
procesamiento y obtener los resultados.

3.6. Método de andlisis de datos

De acuerdo al autor base, se desarroll6 la operacionalizacion de las variables,
luego se descompuso en dimensiones, indicadores, items y escala de valoracion.
Asimismo, se formaliz6 y ejecuto la validacion del instrumento a la vez. Luego, se
aplicé la prueba de confiabilidad mediante Alfa de Cronbach. Una vez percibida la
confiabilidad se ejecutd la muestra de estudio que corresponde a 201
colaboradores de la Institucién universitaria. Ademas, se realizaron las encuestas,
luego el vaciado de datos al Excel para realizar la estadistica. Se realizo una
descripcion general de cada item en graficos y tablas, asimismo, se usé la prueba
de normalidad de Kolmogérov-Smirnov y para la prueba de hipotesis se empled el

Chi-cuadrado.

3.7.Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion se establecieron normas académicas, por
las cuales se guio la redaccién y el formato de la investigacién. Asi mismo, la
recoleccion de los datos se realizO bajo consentimiento de los involucrados,
donde también se mantuvo una estricta seriedad y responsabilidad de la
informacion recolectada, asi como se respeto la informacion que se obtuvo el cual
se empled solo con fines académicos. El trabajo es de autoria. Asi mismo, se
recurri6 a fuentes bibliograficas, las cuales son citadas con los autores

correspondientes.
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IV. RESULTADOS

Se aplico la prueba de normalidad, dado que, segun Bernal (2010) es una tabla
gue nos permite a los investigadores conocer la distribucion de los datos. De la
misma manera, se aplicara la prueba de Kolgomorov-Smirnov, mediante la

siguiente regla de decision:

Sig. P > 0.05 = Acepto Ho = Distribucion normal y si Sig. P < 0.05 = Acepto H1 =
No hay distribucion normal

Tabla 2
Prueba de normalidad - Kolmogorov — Smirnov

Politicas de remuneracion Motivacion laboral

N 201 201
Parametros Media 3,6169 3,1642
normales®® Desv. 82916 83541
Desviacion

Maximas Absoluto ,229 244
diferencias Positivo 229 175
extremas _

Negativo -,220 -,244
Estadistico de prueba ,229 ,244
Sig. asintética(bilateral) ,000c ,000c

Fuente: Realizado en SPSS 26

Interpretacion: en base al resultado de la tabla 2 el p-valor (Sig. asintética bilateral)

siendo menor a 0.05 se rechaza Ho, por lo tanto, no hay distribucibn normal.
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En el siguiente cuadro se vera a detalle cada aspecto de cada item:

Tabla 3.
Estadisticos descriptivos generales
N Rango Minimo Maximo Media Desv. De'sv.. ) Varianza
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico  Error Desviacion Estadistico
Estadistico
1.-Tener frecuencia de pago quincenal activa las necesidades 201 4,00 1,00 5,00 3,0796 ,08475 1,20151 1,444
de efectivo a los trabajadores.
2.-La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en el 201 4,00 1,00 5,00 3,9303 ,08450 1,19797 1,435
Pera.
3.-El pago por hora extra regular esta debidamente coordinado 201 4,00 1,00 5,00 3,6169 ,08308 1,17793 1,388
con el empleador y esté enmarcado legalmente.
4.-Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a los 201 4,00 1,00 5,00 3,8358 ,08005 1,13486 1,288
trabajadores.
5.-Las bonificaciones por logro de metas deben estar 201 4,00 1,00 5,00 3,7861 ,07594  1,07657 1,159
debidamente definidos en toda compaiiia.
6.-La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos parte de 201 4,00 1,00 5,00 3,7811 ,07892 1,11886 1,252
los resultados.
7.-Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato de 201 4,00 1,00 5,00 3,7363 ,07245  1,02719 1,055
cada empleador.
8.-El tiempo extra laborado puede ser compensado mediante 201 4,00 1,00 5,00 3,8308 ,07502  1,06360 1,131
descansos o0 pago en efectivo.
9.-La empresa debe realizar el deposito dos veces al afio CTS. 201 4,00 1,00 5,00 3,8010 ,06948 98499 ,970
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10.-El personal puede percibir vales de consumo como medio
de bonificacion por su trabajo realizado.

11.-Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la moral
de los empleados.

12.-Las canastas navidefias son consideradas como un plus de
satisfaccion al personal.

13.-Los horarios de trabajo son los adecuados para el
desarrollo de las actividades.

14.-En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades de
alimentacién, salud y vestido.

15.-Debe existir flexibilidad de parte de la institucion para el
cumplimiento de los horarios de trabajo.

16.-Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de que
generar seguridad en los trabajadores.

17.-Toda institucion debe contar con todas las medidas de
seguridad dentro de su instalacion.

18.-Las medidas de seguridad son importantes para el correcto
desempefio de los procesos organizacionales.

19.-El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
buen clima laboral.

20.-Los paseos de integracién que la gerencia pueda planificar

ayuda mucho a forjar relaciones en diversos grupos de trabajo

201

201

201

201

201

201

201

201

201

201

201

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

3,5871

3,7065

3,6567

3,5274

3,3980

3,2836

3,3532

3,1393

3,7114

3,5871

3,1990

,07576

,07291

,07453

,08611

,09699

,09527

,09823

,09198

,09023

,09043

,08978

1,07407

1,03364

1,05668

1,22086

1,37506

1,35062

1,39270

1,30403

1,27919

1,28204

1,27287

23

1,154

1,068

1,117

1,490

1,891

1,824

1,940

1,700

1,636

1,644

1,620



21.-La organizacion debe promover actividades integradoras a
fin de mejorar en cierto grado la fidelidad de los trabajadores.
22.-En general, se debe reconocer al personal cuando
rendimiento sobresaliente

23.-El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del
trabajador en toda empresa educativa

24.-La promocién, definicibn de una linea de carrera en la
organizacion y otras actividades de reconocimiento reforzaran
los lazos entre el trabajador y su empresa.

25.-El trabajo diario representa desafios importantes para la
autorrealizacion

26.-Un buen modelo de gestion de la institucion brinda
autonomia para la decisién de la gerencia.

27.-Para la mejora continua de los procesos se debe promover
la participacion de los trabajadores.

V1. Politicas de remuneracion

D1. Remuneracion

D2. Incentivos laborales

D3. Prestaciones por obligatoriedad legal

D4. Prestaciones espontaneas

V2. Motivacion laboral

D1. Necesidades fisiol6gicas

D2. Necesidades de seguridad

201

201

201

201

201

201

201

201
201
201
201
201
201
201
201

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

3,00
3,00
3,00
3,00
3,00
4,00
3,00
3,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

2,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00
4,00
4,00
4,00
4,00
5,00
4,00
4,00

3,7264

2,7413

2,7363

3,9602

3,0896

3,3731

2,4925

3,6169
2,8806
3,0945
3,0995
2,9701
3,1642
2,7811
2,8010

,09950

,08413

,10087

,08605

,10725

,10331

,09064

,05848
,05534
,05756
,05599
,05227
,05893
,06809
,06766

1,41059

1,19279

1,43008

1,22000

1,52051

1,46461

1,28499

,82916
, 78465
,81610
, 719376
, 74102
,83541
,96532
,95927
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1,990

1,423

2,045

1,488

2,312

2,145

1,651

,688
,616
,666
,630
,549
,698
,932
,920



D3. Afiliacion 201 3,00 1,00 4,00 2,8706 ,05150 ,73019 ,533

D4. Reconocimiento 201 3,00 1,00 4,00 2,5920 ,06320 ,89596 ,803
D5. Necesidades de autorrealizacion 201 3,00 1,00 4,00 2,4328 ,06887 ,83470 ,697
N valido (por lista) 201

Se aplicé en cuestionario sobre policias de remuneracion y motivacion laboral a 201 colaboradores, la cual consta de 17
items con 5 opciones cada una del 1 al 5; el nivel de politicas de remuneracion tiende a ser elevado al igual que la motivacién
laboral, dando como resultado una escala que va desde 3 a 5; dando como rango resultante 3. Por tanto, los colaboradores
se inclinaron hacia valores elevados con respecto a cada item del cuestionario; dando como resultados que los colaboradores
se inclinan por las politicas de remuneracién con una media de 3,62 a diferencia de la motivacién laboral con una media de
3,16.
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En la tabla 4 se describen los resultados descriptivos generales por cada item del

cuestionario, donde se resalta la opcion mas respondida por los colaboradores. El

grafico de color azul representa “totalmente en desacuerdo”, el color rojo “en

desacuerdo”, el verde “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el anaranjado “de

acuerdo” y el amarillo “totalmente de acuerdo”.

Tabla 4
Resultados descriptivos generales por item.

1. El 29,4% consideraron que el pago quincenal active sus necesidades de
efectivo en ellos.

2. El 38,3% estan totalmente de acuerdo con que la frecuencia de pago

mensual es la mas utilizada en Perd.

3. El 33,3% estan de acuerdo que el pago de horas extras esté regulado
con el empleador y esté enmarcado legalmente.

4. El 36,8% estan totalmente de acuerdo que las comisiones por venta :

suelen satisfacer y motivarlos.

5. El 32,8% estan de acuerdo a que las bonificaciones por logro por meta
deban de estar definidos por toda la compafiia.

6. El 34,8% estan totalmente de acuerdo que la motivacion se dé cuando

los incluyan en los resultados.

7. El 39,3% estan de acuerdo con que las vacaciones son coordinadas con

el jefe inmediato.
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8. El 39,8% estan de acuerdo con que el tiempo extra que laboren debe

ser compensado con descansos 0 su pago.

9. El 36,8% estan de acuerdo con la eficacia con la que deben entrega los "

vehiculos a sus clientes.

10. El 35,3% estan de acuerdo con percibir vales como bonificacién por su J

trabajo realizado.

11. El 30,3% no estan de acuerdo ni en desacuerdo que los préstamos les |

suba la moral.

12. El 33,8% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con que las canastas “"

sean un plus que les de satisfaccion.

13. El 28,4% estan de acuerdo con el horario ya que consideran que es

adecuado para el desarrollo de las actividades.

14. El 29,4% estan de acuerdo con las prestaciones argumentando que

cubren las necesidades de alimentacion, salud y vestido.

15. El 33,3% estan de acuerdo con la flexibilidad en los horarios que debe

existir para que puedan cumplir su trabajo.

16. El 26,4% estan totalmente de acuerdo con la estabilidad laborar que

debe existir en su medio laboral, con el fin de que generen seguridad.
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17. El 31,4% estan de acuerdo con el hecho de que todas las instituciones

deban cumplir con las medidas de seguridad.

18. El 36,3% estan totalmente de acuerdo con el hecho de que exista

medidas de seguridad para el correcto desempefio en los procesos de la | "

organizacion.

19. El 36,3% estan de acuerdo con el hecho de que el trabajo en equipo @

contribuye a un mejor clima laboral.

20. El 28,4% estan de acuerdo con que los paseos de integracion ayudan
a forjar mejores relaciones en los grupos de trabajo.

21. El 40,3% manifiestan que estan de acuerdo con promover las

actividades integradoras para lograr un grado de fidelidad.

22. El 30,8% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con el hecho de que

haya reconocimiento por su rendimiento.

23. El 27,4% estan totalmente en desacuerdo con el hecho de que el jefe

sea quien considere las sugerencias de ellos en toda la empresa.

24. El 44,8% estan totalmente de acuerdo con la linea de carrera y

actividades de reconocimiento puedan mejorar su lazo con la empresa.
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25. El 27,4% estan de acuerdo con la idea de que el trabajo diario |

representa desafios para su autorrealizacion.

26. El 30,3% estan totalmente de acuerdo de que un buen modelo para la

gestion contribuye a la autonomia en las decisiones de gerencia.

27. El 29,4% estan totalmente en desacuerdo con el hecho de solo

promover la participacion de ellos en los procesos.

27. El 29,4% estan totalmente en desacuerdo con el hecho de solo

promover la participacion de ellos en los procesos.

De los resultados en la tabla 4 se aprecia que el 29,4% estan totalmente en

desacuerdo con el hecho de solo promover la participacion de ellos en los

procesos mientras que el 44,8% estan totalmente de acuerdo con la linea de

carrera porque mejora el lazo con la empresa.

Prueba de hipétesis

Tabla 5

Prueba de Hipotesis: Chi cuadrado de Pearson para hipdétesis general “Politicas
de remuneracion y motivacion laboral”

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45,0552 12 ,000
Razon de verosimilitud 49,229 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 29,984 1 ,000
N de casos validos 201

Fuente: Realizado en SPPS 26
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En referencia a la tabla 5, hay asociacién estadistica significativa entre las
politicas de remuneracion y la motivacion laboral, dado que, la significacion
asintotica bilateral dio 0,000 (siendo menor a 0,05).

Tabla 6

Prueba de Hipdtesis: Chi cuadrado de Pearson para hipotesis especifica
‘Remuneracion y motivacion laboral”

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  28,771% 12 ,004

Razén de verosimilitud 34,318 12 ,001
Asociacion lineal por lineal 12,626 1 ,000

N de casos validos 201

Fuente: Realizado en SPPS 26

En referencia a la tabla 6, hay asociacion estadistica significativa entre la
remuneracion y la motivacion laboral, dado que, la significacion asintética bilateral
dio 0,004 (siendo menor a 0,05).
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Tabla 7

Prueba de Hipotesis: Chi cuadrado de Pearson para hipotesis especifica
“Incentivos salariales y motivacion laboral”

Valor df  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,6382 12 ,002

Razon de verosimilitud 38,917 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,667 1 ,000
N de casos validos 201

Fuente: Realizado en SPPS 26

En referencia a la tabla 7, hay asociacion estadistica significativa entre los
incentivos salariales y la motivacién laboral, dado que, la significacion asintotica
bilateral dio 0,002 (siendo menor a 0,05).
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Tabla 8

Prueba de Hipotesis: Chi cuadrado de Pearson para hipotesis general
“Prestaciones por obligatoriedad legal y motivacion laboral”

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,6972 12 ,001

Razon de verosimilitud 31,988 12 ,001

Asociacion  lineal por 17,936 1 ,000
lineal

N de casos validos 201

Fuente: Realizado en SPPS 26

En referencia a la tabla 8, hay asociacién estadistica significativa entre las
prestaciones por obligatoriedad legal y la motivacion laboral, dado que, la
significacién asintotica bilateral dio 0,001(siendo menor a 0,05).
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Tabla 9

Prueba de Hipotesis: Chi cuadrado de Pearson para hipotesis general
“Prestaciones espontaneas y motivacion laboral”

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27,8552 12 ,006
Razon de verosimilitud 32,466 12 ,001

Asociacion lineal por lineal 17,847 1 ,000

N de casos validos 201

Fuente: Realizado en SPPS 26

En referencia a la tabla 9, hay asociacién estadistica significativa entre las
prestaciones espontaneas y la motivacion laboral, dado que, la significacion

asintotica bilateral dio 0,006 (siendo menor a 0,05).
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Figura 7. Detalle grafico de hipétesis formulada

Fuente: Elaboracion propia
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V. DISCUSION

En los siguientes apartados se realizd la contrastacion de los resultados
obtenidos con los antecedentes de la investigacion, tanto nacionales como
internacionales:

Referente a la indagacion realizada por Torres, Stephany y Sandoval (2020) la
finalidad fue distinto a lo formulado en esta exploracion, dado que buscaban
analizar el gobierno venezolano y sus politicas salariales de docentes
universitarios, sin embargo, podemos hacer referencia que ambas coinciden en el
tema remuneracion y salarios. Asimismo, el contexto donde se llevé a cabo la
investigaciéon es distinta, dado que, los investigadores se enfocaron a las
universidades de Venezuela, mientras que esta investigacion lo realizo tomando
como contexto a una universidad de la ciudad de Lima. Lo que investigaron
Torres, Stephany y Sandoval (2020) se enfocO al andlisis del salario entre los
afios 2000 al 2018 donde estimaron perdidas inmensas del salario de profesores
universitarios, caso opuesto al que en esta investigacion se comprobd la
asociacion existente entre las politicas salariales y la motivacion. Se concluyo en
esta investigacion que las politicas de remuneracién impactan en la motivacion de
los colaboradores a comparacion a lo obtenido por Torres, Stephany y Sandoval
(2020) donde encontraron la existencia de violacion a las politicas salariales
mostrando una ruptura en la remuneracion, transformacién de valores y otras

formas de aplicar los salarios.

Con respecto a la investigacion de Espindola y Miura (2019) donde el objetivo
trazado fue diferente a esta investigacion dado que ellos buscaban conocer los
efectos de la lucha de los sindicatos nacionales para la obtenciéon de una buena
remuneracion en el docente, asimismo, los citados autores lo realizaron en el
Estado de Mato Grosso do Sul y esta investigacion fue en la Ciudad de Lima,
Perd. Espindola y Miura (2019) analizaron su tema de forma cualitativa con
respecto a este tema que fue mas cuantitativo. Los investigadores obtuvieron
como resultado que los sindicatos tienen disponibilidad en un grado alto y con
ellos han logrado grandes avances con respecto a la busqueda del beneficio de
los docentes, de la misma manera, en esta investigacion podemos mencionar que

el nivel de las politicas de remuneracién esta a un nivel medio, por lo que, los
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colaboradores no consideran su remuneracion por debajo del promedio o por
encima. Los investigadores llegaron a la conclusibn que se logr6 una
remuneracion oOptima en comparacion con otros profesionales y horarios de
trabajo adecuado, mientras que en esta investigacion se concluyé que las buenas
practicas que se implementan en la empresa sobre las politicas de remuneracion
llegan a impactar en la motivacion. Pese a que ambas investigaciones tienen
enfoques diferentes donde no se encuentra demasiada similitud, podemos hacer
mencion a que ambas buscan conocer la remuneracion de los colaboradores y si

€s necesario que eso mejore.

En base a lo indagado por Pefia y Villén (2018) donde el objetivo era distinto a
esta investigacion dado que se trazaron fue conocer la influencia que tiene la
motivacion en el talento humano y aquellos factores que influyen en el
desempefio, asimismo, en esta investigacién la finalidad fue conocer si las
politicas de remuneracién impactan en la motivacion laboral. Los investigaron
realizaron su estudio en Santa Elena, mientras que la investigacion se realizd en
la ciudad de Lima a una institucién universitaria. Pefia y Villon (2018) en su
metodologia utilizaron un enfoque cuantitativo con método hipotético deductivo la
cual es similar a esta investigacion. Mientras los indagadores han utilizado una
poblacién censal de 80 colaboradores en esta se ha utilizado 201 siendo esta la
muestra. Los investigadores encontraron que el 48% de los trabajadores se
encuentra motivado a un nivel regular y un 59% ha logrado éxito laboral, si lo
comparamos la motivacion que lograron en esta indagacion fue que la mayoria
estaba motivado a un nivel alto. Se puede concluir que lo indagado por Pefa y
Villon (2018) la motivacion es un factor relevante para el éxito y logros.

Con respecto al articulo de Benavides (2017) cuyo objetivo fue casi similar a lo
planteado dado que ambas se buscan conocer la “motivacién” en sus diferentes
aspectos, pero en escenarios diferentes el citado articulo lo realizo en la
Universidad de Narifio a 255 egresados mientras que esta investigacion lo realizo
en una universidad de la ciudad de Lima con una muestra de 201 trabajadores.
En cuanto a los resultados mediante tendencias logaritmicas y polinomios de
segundo plano donde encontraron desigualdad de las 3 necesidades planteadas

por McClelland y en la situacion laboral, cabe mencionar que esa teoria
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mencionada fue utilizada en esta exploracion como una de nuestras teorias de
sustento. A pesar de que la investigacion citada tiene una finalidad distinta ha de

ser valida para otras investigaciones a futuro.

Referente a lo investigado por Torres (2017) donde lo que planteo como
objetivo es similar en esta investigacién, dado que ambas hablan sobre el tema
“politicas salariales o politicas de remuneracion”, en contextos diferentes la
primera estudia referente a la comparativa entre México y Venezuela sobre salario
de académicos (investigacion cualitativa referente a lo documental) mientras que
la segunda se realiza en una universidad de la ciudad de Lima, Per(. En esta
investigacibn se obtuvo como resultado que las politicas de remuneracion
aplicada en una universidad de Lima tienen asociacion con la motivacion laboral,
por lo que podemos inferir que si se genera una asociacion entre ambas
variables. Mientras que lo investigado por Torres (2017) encontraron que los
salarios de México tienen un mejor beneficio al de Venezuela, sin embargo, lo que
es brindado en México a los académicos no cumplen en su totalidad de lo que

dice en la norma constitucional.

Lo investigado por Marin y Placencia (2017) su objetivo fue similar a esta
investigacion, dado que, en ambos se trata sobre la “Motivacion”, en situaciones y
contextos distintos en la primera se realizé en Salud Sucursal Pera siendo 136 la
muestra y mientras que la segunda fue a una universidad de la ciudad de Lima
con una muestra de 201 personas. Donde Marin y Benavides (2017) obtuvieron
como resultado que el coeficiente de Spearman fue de 0,336 con una sig. Bilateral
de 0,000064 de la relacion entre la motivacion con la satisfaccion laboral a un
nivel positiva baja, por otro lado, con respecto a esta investigacion se obtuvo que
existe asociacion entre las politicas laborales y la motivacion laboral. A pesar de
que las variables no sean iguales en el mismo caso, se verifica que las politicas si
tienen relacion con la motivacion y de la misma manera esta tiene relacion con la

satisfaccion laboral.

De acuerdo a lo investigado por Muriel (2017) su objetivo fue similar en una
variable con esta investigacion, dado que, en ambos se trata sobre la “Motivacion

laboral”, llevando a cabo a lugares similares dado que ambas se basaron en el
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estudio en una universidad, sin embargo, lo citado analizo a los docentes en
particular y esta indagacion refiere a colaboradores administrativos de la
universidad. Llego a la conclusidon que la motivacion de los docentes esta
equilibrada con las horas de trabajo, lo cual hace referencia a que el docente si se
encuentra motivado con ese aspecto, llegando a la conclusion consideran que se
le debe brindar una buena retribucion salarial, participacion de decisiones y
posibilidad para un mejor desarrollo profesional y aspectos convenientes que
considere. Por lo que, contrastando sus resultados con esta indagaciéon podemos
mencionar que la motivacion se logra a través de distintos factores que hacen que
el colaborador trabaje de una forma mas adecuada manteniendo su compromiso

por el mejor desarrollo de sus actividades.

Con respecto al articulo de Vaca (2017) con un obijetivo trazado similar en una
variable, dado que, en ambos se trata sobre la “Motivacion laboral”, llevando a
cabo a lugares distintos la citada investigacion lo realizo en los Servidores
Publicos de Ecuador y esta se realiz6 en una universidad de la ciudad de Lima,
Perd. ElI método utilizado fue distinto dado que emplearon el descriptivo
correlacional, mientras que en esta investigacion se usé el método correlacional
causal. Se obtuvo como resultado que la afiliacion es el factor mas resaltante para
la motivacion y concluyo luego que lo mas resaltando son la necesidad de logro,
afiliacion y reconocimiento. En contraste con esta investigacion podemos hacer
mencion a que en los datos descriptivos encontrados lo mas resaltante de la
motivacion son la afiliacién, necesidades de autorrealizacion y el reconocimiento.
Por lo que, en ambas investigaciones se encuentra similares aspectos que

contribuyen en el mantener motivado al colaborador.

En base al articulo de Alvarado, Quero y Bolivar (2016) su objetivo propuesto
es similar a esta investigacion, puesto que, en ambos se trata sobre la “Motivacion
laboral”, pero en contexto diferentes, la citada indagacion se realizé en el
municipio de Miranda, Venezuela y este informe fue en una universidad de la
ciudad de Lima. Lo citado consideran una muestra de 132 personas y en base a
eso obtuvieron como resultado que el 81% de los trabajadores indican que los
estilos gerenciales son regulares y el 76% consideran que la motivacion es

regular, llegando a la conclusiéon que con un Rho de Spearman y el p-valor 0,000
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hace que tenga una correlacibn moderada los estilos gerenciales con la
motivacion. Este articulo a pesar de no tener la misma variable nos da un gran
ejemplo de con que aspecto mas podemos considerar de cdmo se puede llegar o
lograr motivar a los trabajadores, puesto que, esta investigacion se centro en las
politicas de remuneracion con la motivacion donde también luego de aplicar el

Chi-cuadrado se halla que exista una asociacién entre variables.

En base al articulo de Diaz, Diaz y Morales (2014) su objetivo propuesto es
similar a esta investigacion, puesto que, en ambos usan la variable “Motivacion
laboral”, pero en contexto diferentes, la citada indagacion se realizé en la ciudad
de Bogota — México a trabajadores de entidades formales siendo 385, mientras
este informe fue en una universidad de la ciudad de Lima a colaboradores
administrativos de 201 encuestados. Luego del andlisis que se llegd a realizar se
concluyé en la investigacion citada que los colaboradores se encuentran en un
ambiente donde consideran que existe motivacion intrinseca y extrinseca. A pesar
de que la investigacibn no es de lo mas exacta a lo que se requiere, cabe
mencionar que el nivel encontrado en esta investigacion fue medio con respecto a
la motivacion, donde influyeron distintos factores, pero interrelacionados con

distintos aspectos.

Referente a lo indagado por Charaja y Mamani (2014) su objetivo planteado es
similar a esta investigacion, puesto que, en ambos se trata sobre la “Motivacion
laboral”’, pero en contextos diferentes, la citada exploracion se hizo en el
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo de Puno — Peru, mientras tanto esta
investigacion fue en una universidad de la ciudad de Lima. Se llevo a cabo con
una poblacion de 26 empleados mientras en este caso se evalud a 201 personas
siendo nuestra muestra. Cabe indicar que lo citado obtuvo como resultado que el
gran porcentaje de los empleados no estan satisfechos ni insatisfechos,
considerando relevante el reconocimiento, seguridad, supervision y relaciones
interpersonales, llegando a la conclusién que lo intrinseco los motiva mientras lo
extrinseco los desmotiva. En comparacion con los resultados de esta indagacién
resaltamos que la motivacion se encuentra en un nivel medio y los aspectos mas
resaltantes son; afiliacion, necesidades de autorrealizacion y el reconocimiento.

Indicando que hay ciertos aspectos que coinciden.
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Con respecto a lo mencionado por Guihard (2018) en su exploracién cuyo
objetivo tiene similitud en algunos aspectos, dado que, en ambos se trata sobre la
“los incentivos laborales”. Lo citado consideran una muestra de 50 personas y en
base a eso obtuvieron como resultado que el 56% coinciden en que el nivel de los
incentivos es bajo y 67% su rendimiento es bajo, por lo que concluyo que el
rendimiento esta influido por los incentivos. Por lo tanto, en contraste con esta
investigacion podemos mencionar que el nivel de incentivos laborales se
encuentra en un nivel alto con 37.3%, lo que es contrario al resultado de Guihard
2018, cabe resaltar que este aspecto en esta indagacion no se ve afectada en
comparacion con la de Ghihard.

En base al articulo de Barriga y Rondon (2016) su objetivo propuesto es similar
a esta investigacion, puesto que, en ambos se trata sobre la “Remuneracién”,
pero en contextos diferentes, la citada indagacion se realizé a las familias del nivel
socioeconémico C del distrito de Arequipa y este informe fue en una universidad
de la ciudad de Lima. Lo citado consideran una muestra censal de 98
colaboradores y obtuvieron como resultado que el 61% de los trabajadores
indican que la remuneracion es regular y el 57% consideran que estan con una
adecuada satisfaccion, llegando a la conclusién que el 38% de la satisfaccion
depende mucho de su remuneracion por lo que esto impacta en las familias de
bajo recurso econdmico. Contrastando con esta investigacion cabe resaltar que la
remuneracion los colaboradores lo consideran que esta en un nivel medio, cabe
indicar que estas variaciones sueles suceder por encontrarse en distinto contexto

y espacio geogréafico.
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VI. CONCLUSIONES

Segun Yuniy Urbano (2014) las conclusiones se dan a partir de las pruebas e

informacion recabada y estan han de ser coherentes y sobre todo apropiadas.

En tal sentido, se enumera las conclusiones, a continuacion.

1.

Existe asociacion entre las Politicas de remuneracidon con la motivacion
laboral, por lo que, existe impacto sobre la variable, dado que, la

significacién asintotica bilateral dio 0,000 (siendo menor a 0,05).

Hay asociacion entre la remuneraciéon con la motivacion laboral, por lo
tanto, la dimension analizada impacta sobre la variable, dado que, la
significacién asintotica bilateral dio 0,004 (siendo menor a 0,05).

Se verifica asociacion entre los incentivos laborales y la motivacion laboral
con un impacto sobre la variable, dado que, la significacion asintética
bilateral dio 0,002 (siendo menor a 0,05).

Existe asociacion entre las prestaciones por obligatoriedad legal con la
motivacion laboral, corroborando el impacto de la dimension analizada
sobre la variable, donde la significacién asintotica bilateral dio 0,001(siendo

menor a 0,05).

Se da una asociacion entre las prestaciones espontaneas con la motivacion
laboral, por lo que, impacta sobre la variable, la significacién asintética
bilateral dio 0,006 (siendo menor a 0,05).
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Vi

|. RECOMENDACIONES

Segun Mendoza (2016) las recomendaciones son referentes al enfoque que

adopto para llegar a un fin en relacion al problema que se ha tratado. En los

siguientes apartados se enumeran las recomendaciones:

1.

En la empresa que se reestructure y adicione beneficios sobre las politicas de
remuneracion de la empresa, de esta manera darle una motivaciéon solvente al
colaborador y sienta que es valorado en su trabajo y los esfuerzos adicionales
que pueda realizar o lograr durante el proceso de desarrollo de sus

actividades.

Impulsar la remuneracion de los colaboradores, por lo que, es necesario un
aumento que sea justo y exista equidad entre todos sin ocasionar problemas
internos de desigualdad. De la misma manera, el aumento propuesto sea
siempre en base a los logros u objetivos que ha alcanzado dicho colaborador
y en un plazo o tiempo determinado que tenga trabajando en la empresa,

contribuyendo a su motivacion de querer seguir adelante y mejorando.

Los incentivos sean por el desarrollo de las actividades, tanto como horas
extras o actividades adicionales, para que, de tal manera se logre impulso
motivador en los colaboradores y esto no ocasione insatisfaccién. Asimismo,
reconociendo el desempefio de los colaboradores y la empresa brindarle ese
beneficio por su trabajo puede lograr que se retenga al mejor talento y este

motivado en toda actividad que desempeiie.

Mejorar las prestaciones por obligatoriedad legal que se le da a los
colaboradores, que vaya mejorando progresivamente en base al cumplimiento
de las actividades, promocion del puesto, las iniciativas y propuestas de
solucion que pueda brindar y con todo ello lograr mantener motivado al

trabajador y pueda cumplir con los objetivos que la empresa les proponga.

Redisefar las prestaciones espontaneas, para que sea distribuido de forma
adecuado, siempre evaluando el desempefio que pueda tener cada
colaborador y la empresa pueda contribuir con algin aspecto adicional que

pueda mantenerlos motivados a sus trabajadores
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién . - , Escala de
. Dimension Indicadores L
conceptual operacional medicion
Cruz (2018) son | Las politicas de | Remuneracion | Sueldo quincenal
compensaciones, | remuneracion Sueldo mensual
gue se dan en|seran medidas Sueldo por hora
efectivo o en | con la extra regular
especies, cuando | herramienta Sueldo por hora
se da a cambio | cuestionario, extra extendida
de los servicios | comprendido de | |ncentivos Participacion en los
c prestados, 12 items en | salariales resultados
O asimismo son | escala de likert Comisiones por
§ herramientas que | del total de 4 ventas
8 CO_ntI_er_len ] dlmenS|One-§: Comisiones por
g principios y guias | remuneracion, prospectar clientes
¢ |que ayudan a | incentivos Bonificaciones  por
0 precisar los | salariales, logros de metas
kS pagos salariales | prestaciones por [ prestaciones Vacaciones
:5_ creando asi una | obligatoriedad por | Pago de horas
adecuada legal Y | obligatoriedad | extras
admlnlstraglon de prestaCJones legal CTS
remuneraciones | espontaneas. ] Seguro de salud
en una empresa. | Luego seran ———
procesadas por el . Gratificaciones
programa  SPPS Prestaqlones Va!esde consumo
6. espontaneas Préstamos
Alimentacion )
Canasta navidefia | rdinal
Maslow (2019) es | La motivacién se | Las Respiracion
el estimulo que | medida con la | necesidades Alimentacion
tiene todo ser | herramienta fisiolégicas Descanso
humano para | cuestionario, Salud
satisfacer sus | comprendido de | Las Seguridad fisica
necesidades, 15 items en | necesidades De empleo
aspiraciones, escala de likert | de seguridad p
anhelos, deseos | del total de 5 De recu.r,sos
IS partiendo de lo | dimensiones: las proteccion
_cgd mas basico. necesidades Afiliacion Amistad
= f|S|oIég|cas, las Afecto
necesidades de mimidad
S AT relaciones sociales
3 afiliacion, Reconocimient | Autorreconocimiento
S reconocimiento y

las necesidades
de

autorrealizacion.
Luego seran
procesadas por el
programa SPPS

26.

(0]

Confianza

Respeto

Exito
Las Liderazgo
necesidades Creatividad
de Visién global
autorrealizacido | Gestion de

n

problemas




ANEXO 2. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario
Estimado sefior/sefiora:

Se le solicita que responda todos los siguientes enunciados con veracidad.

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales debera usted responder

marcando un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

1= Totalmente en desacuerdo.

2= En desacuerdo.

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

5= Totalmente de acuerdo

(VI) Variable Independiente: POLITICAS DE REMUNERACION

(D1) Dimensién 1: Remuneracion

1.- Tener frecuencia de pago quincenal activa las necesidades de
efectivo a los trabajadores.

2.- La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en el Peru.

3.- El pago por hora extra regular esta debidamente coordinado
con el empleador y esté enmarcado legalmente.

(D2) Dimensién 2: Incentivos salariales

4.- Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a los
trabajadores.

5.- Las bonificaciones por logro de metas deben estar
debidamente definidos en toda compaiiia.

6.- La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos parte de
los resultados.

(D3) Dimensién 3: Prestaciones por obligatoriedad legal

7.- Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato de cada
empleador.

8.- El tiempo extra laborado puede ser compensado mediante
descansos 0 su pago.

9.- La organizacion debe cumplir con la eficacia al momento de
entregar los vehiculos a sus clientes.

(D4) Dimensién 4: Prestaciones espontdneas

10.- El personal puede percibir vales de consumo como medio de
bonificacion por su trabajo realizado.

11.- Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la moral de
los empleados.

12.- Las canastas navidefias son consideradas como un plus de
satisfaccion al personal.




(VD) Variable Dependiente: MOTIVACION LABORAL

(D1) Dimensién 1: Las necesidades fisiologicas

13.- Los horarios de trabajo son los adecuados para el desarrollo
de las actividades

14.- En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades de
alimentacién, salud y vestido

15.- Debe existir flexibilidad de parte de la institucién para el
cumplimiento de los horarios de trabajo.

(D2) Dimension 2: Las necesidades de seguridad

16.- Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de que
generar seguridad en los trabajadores.

17.- Toda institucion debe contar con todas las medidas de
seguridad dentro de su instalacién.

18.- Las medidas de seguridad son importantes para el correcto
desemperio de los procesos organizacionales

(D3) Dimension 3: Afiliacion

19.- El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un buen
clima laboral.

20.- Los paseos de integracion que la gerencia pueda planificar
ayuda mucho a forjar relaciones en diversos grupos de trabajo

21.- La organizacién debe promover actividades integradoras a
fin de mejorar en cierto grado la fidelidad de los trabajadores.

(D4) Dimension 4: Reconocimiento

22.- En general, se debe reconocer al personal cuando
rendimiento sobresaliente

23- El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del
trabajador en toda empresa educativa

24.- La promocion, definicibn de una linea de carrera en la
organizacion y otras actividades de reconocimiento reforzaran los
lazos entre el trabajador y su empresa.

(D4) Dimensidn 4: Las necesidades de autorrealizacion

25.- El trabajo diario representa desafios importantes para la
autorrealizacion.

26- Un buen modelo de gestion de la institucion brinda autonomia
para la decision de la gerencia.

27.-Para la mejora continua de los procesos se debe promover la
participacion de los trabajadores.




ANEXO 3. Matriz de operacionalizacion de variables

Problema General Objetivo General Hipotesis principal Variables DlisiEhie .
Metodoldgico

¢En qué medida las politicas de | Determinar en qué medida las | Las politicas de remuneracion | Variable 1: Tipo de estudio

remuneracion impactan en la | politicas de remuneracion impactan | impactan significativamente en la | Politicas de | Aplicada, enfoque

motivacién laboral de una institucién | en la motivacion laboral de una | motivacion laboral de una instituciéon | remuneracién cuantitativo,

educativa universitaria ubicada en | institucibn educativa universitaria | educativa universitaria ubicada en | Dimensiones: explicativo y

Lima, 2019?

ubicada en Lima, 2019.

Lima, 2019.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢En qué medida la remuneracion
impacta en la motivacion laboral de
una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 20197

Determinar en qué medida la
remuneracion  impacta en la
motivacioén laboral de una institucién
educativa universitaria ubicada en
Lima, 2019.

La remuneracion impacta
significativamente con la motivacion
laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019.

¢En qué medida los incentivos
salariales impactan en la motivacion
laboral de una instituciéon educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019?

Determinar en qué medida los
incentivos salariales impactan en la
motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en
Lima, 2019.

Los incentivos laborales impactan
significativamente con la motivacion
laboral de una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019.

¢En qué medida las prestaciones
por obligatoriedad legal impactan en
la motivacion laboral de una
institucion  educativa universitaria
ubicada en Lima, 20197

Determinar en qué medida las
prestaciones por obligatoriedad legal
impactan en la motivacion laboral de
una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019.

Las prestaciones por obligatoriedad
legal impactan significativamente
con la motivacién laboral de una
institucion  educativa universitaria
ubicada en Lima, 2019.

¢En qué medida las prestaciones
espontaneas impactan en la
motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en
Lima, 2019?

Determinar en qué medida las
prestaciones por obligatoriedad legal
impactan en la motivacion laboral de
una institucion educativa
universitaria ubicada en Lima, 2019.

Las prestaciones espontaneas
impactan significativamente con la
motivacion laboral de una institucion
educativa universitaria ubicada en
Lima, 2019.

[

1.
2.
3.

4.

Remuneracion
Incentivos
Prestaciones
por
obligatoriedad
legal
Prestaciones
espontaneas

Variable 2:
Motivacion laboral
Dimensiones:

1.

Las
necesidades
fisiolégicas

. Las

necesidades de
seguridad

. Afiliacion
. Reconocimiento
. Las

necesidades de
autorrealizaciéon

hipotético deductivo.
Disefio correlacional
causal.

Disefio: No
experimental de corte
transversal.

Area de estudio:
Institucion  educativa
Universitaria ubicada
en Lima, 2019
Poblacion y muestra
Con una poblacién de
420 colaboradores y
la muestra de 201
personas.
Instrumento:
Encuesta

Técnica:
Cuestionario
Valoracion
estadistica

Paquete estadistico
SSPS v.26 (version
en espafiol)




ANEXO 4. Detalle de la empresa anonimizada

Detalle de la empresa donde se llevdo a cabo la investigacion denominada:
“POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION
LABORAL DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA UNIVERSITARIA UBICADA EN
LIMA, 2019”

La empresa de la investigacion es una Universidad Privada ubicado en el
departamento de Lima, cuenta con mas de 3 sedes en el pais. Cuenta con mas
de 60 mil estudiantes en todas las sedes. En el 2019 fue licenciada por SUNEDU
por el alto nivel educativo que brinda a los estudiantes. De la misma manera,

contribuye a la investigacion y el desarrollo profesional.

Tiene acuerdos internacionales con distintas entidades educativas para que, de
tal manera, se pueda realizar un intercambio cultural y los estudiantes puedan

Vvivir nuevas experiencias.

La plana docente de la Universidad en cuestiéon estd comprometida con brindar
una buena educacién a los estudiantes. Trata de formar a potenciales

emprendedores que contribuyan con el desarrollo del pais.

Dicha universidad esta enfocado al mejoramiento continuo mientras van logrando

cada dia sus objetivos y metas trazadas.



ANEXO 5. Declaratoria de consentimiento informado

Carta de consentimiento informado para participantes del CUESTIONARIO

para el proyecto

Mi nombre es Katia Jacinto y me encuentro desarrollando una evaluacion para
conocer el impacto de la Politicas de remuneracion y su impacto en la motivacion

laboral de una institucion educativa universitaria ubicada en Lima.

Estamos realizando una encuesta que busca conocer los puntos de vista de todos
los colaboradores de la universitaria de Lima, con respecto a las politicas
remunerativas, asi como sobre aquellas acciones que podrian coadyuvar a
incentivarlo. Por ello estamos invitando a toda la comunidad universitaria de Lima

a participar contestando un cuestionario.

Si usted esta de acuerdo en participar en este estudio, queremos invitarlo a que
conteste este cuestionario que tiene una aplicacion de alrededor de 5 minutos. En
el mismo vamos a preguntarle algunos datos sociodemograficos, posteriormente
preguntaremos asuntos relacionados a la y su relacién con sus decisiones de

compra.

Su participacion en esta encuesta no tiene costo alguno y es totalmente
voluntaria. Es decir, no tiene que participar si no lo desea y puede suspender su
participacion en el momento que usted decida, sin que haya ninguna
consecuencia. El hecho de que decida participar o no en el estudio, asi como el
hecho de expresar libremente sus opiniones, cualesquiera que estas sean, no

tendra ninguna repercusion negativa para usted o su puesto de trabajo o estudio.

La informacién se reportard de manera general, es decir, se eliminara cualquier
dato que le pudiera identificar a usted. Todos los datos seran registrados
directamente en una base de datos, y uUnicamente los investigadores

responsables podran tener acceso a los mismos mediante claves de seguridad.

Si esta de acuerdo en participar en el estudio, por favor escriba “Si estoy de
acuerdo en participar” en la parte inferior de la encuesta, ademas de su firma.
iMuchas gracias por su participacion!



ANEXO 6. Ficha de validacién de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Mgtr. BARCA BARRIENTOS JESUS ENRIQUE
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: “Politicas de remuneracién y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Katia G. Jacinto Vargas

D.N.I: 42897469



‘Zr;%j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION
LABORAL

items Perti ial Rel ia2 Claridad® Sugerencias

Escala

VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION

DIMENSION 1: REMUNERACION Si No Si No Si No

1 Likert5 | T€ner frecuencia de pago quincenal activa las
necesidades de efectivo a los trabajadores.

3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado

2 . La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
Likert 5 el Perd.. / /
legalmente. / /

ol N[N [N\

DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES Si No Si No

4 . Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a
Likert 5 )
los trabajadores.

b

5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar

6 ¥ La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos
Likert 5
parte de los resultados.

/ i

Likert 5 | debidamente definidos en toda compariia. / /
# /
Si

NG [N\

DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD
LEGAL

No [ Si | No No

7 - Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
Likert 5
de cada empleador.

8 El tiempo extra laborado puede ser compensado

C) La empresa debe realizar el deposito dos veces al afio

LkertS | ediante descansos o pago en efectivo. /
Likert 5 /

CTS.

(S [
R

DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si No No Si No

10 Likert 5 El personal puede percibir vales de consumo como
medio de bonificacion por su trabajo realizado.

A

LikertS | - ral de los empleados.

12 Las canastas navidefias son consideradas como un

11 Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la /
Likert 5 v

\\'\

plus de satisfaccion al personal.

VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si No Si No Si No

13 Likert 5 Los horarios de trabajo son los adecuados para el
desarrollo de las actividades.

LkertS | ge alimentacion. salud y vestido.

15 Kert'5 Debe existir flexibilidad de parte de la institucion para el
Likert cumplimiento de los horarios de trabajo.

V.
14 En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades 5
z

o\ N N

DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD Si No No

16 Likert § Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de
que generar seguridad en los trabajadores.

17 Likert 5 Toda institucion debe contar con todas las medidas de
seguridad dentro de su instalacion. S

et
i
Nl
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18 . Las medidas de seguridad son importantes para el
LikertS | correcto desemperio de los procesos organizacionales. / / /
DIMENSION 3: AFILIACION Si No Si No Si No
13 . El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
Hikeeto buen clima laboral. dl / &
20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda

N
N

Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos
grupos de trabajo

21 La organizacién debe promover actividades /
Likert 5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad
de los trabajadores.

gl

DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO Si No Si No Si No

22 ¥ En general, se debe reconocer al personal cuando
Likert 5 Pt 2
rendimiento sobresaliente

N
i

23 Li El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del
ikert 5 5 A
trabajador en toda empresa educativa

o
N
N

24 La promocion, definicion de una linea de carrera en la
Likert 5 | organizacion y otras actividades de reconocimiento Vi
reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.

o

DIMENSION 5: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION Si No Si No Si No

25 . El trabajo diario representa desafios importantes para
LikertS | |3 autorrealizacion A / /
26 ¢ Un buen modelo de gestion de la institucion brinda
Likerto autonomia para la decisién de la gerencia. 4 / /
27 | Likerts Para la mejora cpqtinug de los procesos se debe / /
promover la participacion de los trabajadores. o
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del % 5,4
T | L 1o b T [o] o Lty A 4 s L LT e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

4 de noviembre del 2019



ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

DR. CARRANZA ESTELA, TEODORO
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: “Politicas de remuneracion y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Katia Jacinto Vargas

D.N.l: 42897469
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION

LABORAL
Ne cicata items I Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION
DIMENSION 1: REMUNERACION Si No Si No Si No
1 2 Tener frecuencia de pago quincenal activa las
LS necesidades de efectivo a los trabajadores. / / v
2 . La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
Likeets el Perd. / / 7
3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado / /
legalmente.
DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES Si | No | Si | No | Si | No
4 ; Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a
LiketS | los trabajadores. / / il
5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar
Likert 5 | debidamente definidos en toda compafia. 7 7 7
6 . La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos
ks parte de los resultados. / / /
DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD Si No Si No Si No
LEGAL
g ] Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
Hkerts de cada empleador. / al 7
8 : El tiempo extra laborado puede ser compensado
Likerts mediante descansos o pago en efectivo. 7 7 /
9 Likert 5 lc.?r gmpresa debe realizar el deposito dos veces al afio 7 / 7
DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si | No | Si [ No [ Si | No
10 . El personal puede percibir vales de consumo como
Hikertd medio de bonificacion por su trabajo realizado. / / ” '/
11 ; Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la
Likers moral de los empleados. b / /
12 3 Las canastas navidefias son consideradas como un
Lierts plus de satisfaccién al personal. 7 / 74
VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si | No| Si | No | Si [ No
13 : Los horarios de trabajo son los adecuados para el .
LkertS | desarrolio de las actividades. il P /
14 ; En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades
s de alimentacién, salud y vestido. / / ’/
15 i Debe existir flexibilidad de parte de la institucién para el
Likart 5 cumplimiento de los horarios de trabajo. S / /
DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD Si | No | Si [ No | Si | No
16 3 Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de 7
LRSI que generar seguridad en los trabajadores. / 4
17 % Toda institucién debe contar con todas las medidas de
Lkt seguridad dentro de su instalacion. / 7 /
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DIMENSION 1: AFILIACION Si No Si No Si No

13 2 El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un p

LikertS | puen cIiJma Iabora?. " il al /
20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda

Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos / 4 /

grupos de trabajo

21 La organizacion debe promover actividades

Likert 5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad / /

de los trabajadores.

DIMENSION 1: RECONOCIMIENTO Si [ No| Si | No | Si [ No

22 . En general, se debe reconocer al personal cuando

LikertS | rendimiento sobresaliente s & /
23 ; El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del

Liset trabajador en toda empresa educativa / /
24 La promocién, definicion de una linea de carrera en la

Likert 5 | organizacion y otras actividades de reconocimiento v S v

reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.

DIMENSION 1: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION Si [ No| Si | No | Si | No
25 2 El trabajo diario representa desafios importantes para

e la autorrealizacién 72 / vl
26 i Un buen modelo de gestion de la institucion brinda

Ligersh autonomia para la decision de la gerencia. / / &
27 . Para la mejora continua de los procesos se debe

i promover la participacion de los trabajadores. / / /

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador/Dy / Mg: CANPNZS S SZERA TE20me

Especialidad del <
validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

14 de noviembre del 2019



ﬁ-' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

DR. GUERRA BENDEZU, CARLOS ANDRES
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: “Politicas de remuneracién y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

e

Firma
Katia Jacinto Vargas

D.N.I: 42897469
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION

%?!' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LABORAL
L Escala | items Pertinencia’ Relevancia? Claridad®
VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION
DIMENSION 1: REMUNERACION Si [ No | Si | No | Si | No
1 : Tener frecuencia de pago quincenal activa las
Likert 5 necesidades de efectivo a los trabajadores. / s /
2 3 La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
Lt | of Parti 4 / -
3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado / / /
legaimente.
DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES Si | No | Si [ No | Si | No
4 . Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a
LEEAS | jou trabajadores. v al Z
5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar
Likert 5 | debidamente definidos en toda compaiiia. S / v
6 ; La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos Va
HksriR parte de los resultados. / /
DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD Si | No | Si | No | Si | No
LEGAL
7 : Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
Lkaits de cada empleador. / / /
8 . El tiempo extra laborado puede ser compensado
KIkSHLS mediante descansos o pago en efectivo. / / 7
9 Likert 5 lc_?r gmpresa debe realizar el deposito dos veces al afio P H [d
DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si [ No | Si | No | Si | No
10 y El personal puede percibir vales de consumo como
S medio de bonificacién por su trabajo realizado. -/ / /
11 " Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la
Hksrts moral de los empleados. / / /
12 " Las canastas navidefias son consideradas como un Va
Hkerts plus de satisfaccién al personal. / s
VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si | No | Si | No | Si | No
13 ’ Los horarios de trabajo son los adecuados para el
Likert5 | gesarrollo de las actividades. il # iz
14 3 En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades
Likert'3 de alimentacién, salud y vestido. / 7 "
15 ’ Debe existir flexibilidad de parte de la institucion para el
Likert5 | cumplimiento de los horarios de trabajo. % ' A
DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD Si | No | Si [ No | Si | No
16 ’ Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de
LkertS que generar seguridad en los trabajadores. A 7 /
17 Likert 5 Toda institucién debe contar con todas las medidas de 7 7
seguridad dentro de su instalacién. vl
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18 Las medidas de seguridad son importantes para el /

l LikertS | correcto desemperio de los procesos organizacionales.

2\
I\

DIMENSION 3: AFILIACION Si No No Si No

13 : El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
Likert 5 s
buen clima laboral.

20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda

grupos de trabajo

21 La organizacién debe promover actividades
Likert5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad

Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos /
de los trabajadores.

aN [\ [\

DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO Si No No Si No

22 g En general, se debe reconocer al personal cuando
Likert 5 Ao i
rendimiento sobresaliente

N

23 Likert § El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del

24 La promocioén, definicién de una linea de carrera en la
Likert 5 | organizacion y otras actividades de reconocimiento

&
trabajador en toda empresa educativa /
reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.

N

N
as NS

DIMENSION 5: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION | Si | No | Si | No No

25 . El trabajo diario representa desafios importantes para

tkerts |1 autorrealizacion A / /
26 " Un buen modelo de gestion de la institucion brinda

Likeet:5 autonomia para la decision de la gerencia. / / /
27 Likert 5 Para la mejora cpr}tmu;l de los procesos se debe / /

promover la participacion de los trabajadores.

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del ~

validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

4 de noviembre del 2019



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Mg. OTOROLA CHAVEZ MARIBEL JULIANA
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: “Politicas de remuneracién y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Katia Jacinto Vargas

D.N.I: 428974869
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION
LABORAL

o
W Escala

items l Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias

VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION

DIMENSION 1: REMUNERACION Si No Si No Si No

1 Likert 5 Tener frecuencia de pago quincenal activa las
necesidades de efectivo a los trabajadores.

N

2 g La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
g el Peru

NN

3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado
legalmente.

NS ™

ol

DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES No

@

No No

4 Likert 5 Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a
los trabajadores.

5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar
Likert 5 | debidamente definidos en toda compaiiia.

6 2 La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos
Likert 5
parte de los resultados.

z
o
@
z
(o]

!’.\\\
b

DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD
LEGAL

7 > Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
Likert 5
de cada empleador.

8 Likert 5 El tiempo extra laborado puede ser compensado
mediante descansos o pago en efectivo.

NENENRINER

9 S La empresa debe realizar el deposito dos veces al afio
Likert 5 cTs

o b O
AU RNIAN

DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si No

10 Likert 5 El personal puede percibir vales de consumo como
medio de bonificacion por su trabajo realizado.

LikertS | moral de los empleados.

12 Las canastas navidefias son consideradas como un

11 Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la / /
Likert 5 i

NS

plus de satisfaccion al personal.

VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si No Si No Si No

13 Likert 5 Los horarios de trabajo son los adecuados para el
desarrollo de las actividades.

14 : En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades
Likert 5 . it &
de alimentacién, salud y vestido.

15 Likerts Debe existir flexibilidad de parte de la institucién para el /
et cumplimiento de los horarios de trabajo.

2N NN
B [

DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD

16 Li Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de
ikert 5 ¢ <
que generar seguridad en los trabajadores.

17 Likert 5 Toda institucién debe contar con todas las medidas de
seguridad dentro de su instalacién.

NS
.
Ne PN
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18 . Las medidas de seguridad son importantes para el
, Likert 5 l correcto desempefio de los procesos organizacionales. 7 v /
DIMENSION 3: AFILIACION Si No Si No Si No
13 . El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
LiketS | puen clima laboral, ¢z 7 /
20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda
Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos / / 4
grupos de trabajo
21 La organizacién debe promover actividades
Likert5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad ¥ 2 v 4 £
de los trabajadores.
DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO Si No Si No Si No
22 . En general, se debe reconocer al personal cuando
Ukert5 rendimiento sobresaliente & / 7
23 Likert 5 El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del s
trabajador en toda empresa educativa /
24 La promocién, definicién de una linea de carrera en la
Likert 5 | organizacion y otras actividades de reconocimiento 74 4 7
reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.
DIMENSION 5: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION | Sj No Si No Si No
25 < El trabajo diario representa desafios importantes para
tiket5 | 12 autorrealizacion ’ i /
26 Likerts | YN buen modelo de gestion de la institucién brinda o
autonomia para la decision de la gerencia. / 4
27 Likert 5 Para la mejora continua de los procesos se debe 7
promover la participacion de los trabajadores. d yd
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@ @TWO{QCJu\fLHQ”b‘Z(f\PLLC"”c;

Especialidad del
vallidatdor: .. il

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tebrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

14 de noviembre del 2019



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

DR. FERNANDEZ BEDOYA VICTOR HUGO
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administraciéon la UCV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigaciéon y con la cual optaré por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: “Politicas de remuneracion y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Katia Jacinto Vargas

D.N.I: 42897469



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION

LABORAL
N I | items Perti 1 Rel .2 Claridad® Sugerencias
Escala
VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION
DIMENSION 1: REMUNERACION Si No | Si No Si | No
1 = Tener frecuencia de pago quincenal activa las 7
Likert 5 necesidades de efectivo a los trabajadores 7 /
2 . La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
LikertS | ¢ peru / > /
3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado / / /
legalmente.
DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES Si No | Si No | Si No
4 < Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a A
Liket5 | los trabajadores. £ il
5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar -
Likert 5 | debidamente definidos en toda companiia. /
6 , La motivacién de los trabajadores se da haciéndolo / w A d olos"
Lk parte de los resultados. / / ho.uen l S,
DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD Si No | Si No Si No
LEGAL
¥ 3 ; Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
s de cada empleador. A / /
8 . El tiempo extra laborado puede ser compensado
Likert5 mediante descansos o su pago. / / P
3 - = 7
9 Likert 5 Ic_;grgmpresa debe realizar el deposito dos veces al afio Z P o
DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si No | Si No Si | No
10 : El personal puede percibir vales de consumo como
Libstts medio de bonificacién por su trabajo realizado. 7 / Z
1" ; Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la &
Likertd moral de los empleados. / /
12 Likert 5 Las canastas navidefnas son consideradas como un D4 P
plus de satisfaccién al personal.
VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si No | Si No | Si | No
13 Likert 5 Los horarios de trabajo son los adecuados para el J/
desarrollo de las actividades
14 | ikert5 | En eltrabajo las prestaciones cubren las necesidades |~ Z
de alimentacién, salud y vestido 7
15 " Debe existir flexibilidad de parte de la institucion parael | 7
LiketS | o umplimiento de los horarios de trabajo. 4 " &
DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD Si No Si No Si No
16 ; Debe existe estabilidad laboral en el trabajo, a fin de o “Sx s+
Likeus gque generar seguridad en los trabajadores. / /
17 Likert 5 Toda instituciéon debe contar con todas las medidas de / /
sequridad dentro de su instalacién.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

18 . Las medidas de seguridad son importantes para el
l Likert:5 I correcto desemperio de los procesos organizacionales. o = i
DIMENSION 3: AFILIACION Si No Si No Si No
13 ¢ El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
Eikartis buen clima laboral. i / -
20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda
Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos / 7 /
grupos de trabajo
21 La organizacién debe promover actividades /
Likert 5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad / b
de los trabajadores.
DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO Si No Si No Si No
22 . En general, se debe reconocer al personal cuando
LikertS | rendimiento sobresaliente il il Call
23 ; El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del
IReG trabajador en toda empresa educativa / / /
24 La promocioén, definicién de una linea de carrera en la
Likert 5 | organizacion y otras actividades de reconocimiento v 7 /
reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.
DIMENSION 5: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION Si No Si No Si No
25 : El trabajo diario representa desafios importantes para / /
Likero la autorrealizacion .
26 : Un buen modelo de gestién de la institucién brinda
Elkarts autonomia para la decisién de la gerencia. 7 i
27 ’ Para la mejora continua de los procesos se debe
Hieo promover la participacién de los trabajadores. / /
Observaciones:
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
7777 e #fna;
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / [ HIPREER  Albl in  NE 2% M
DN 4/ %-3253\54 ..........
Especialidad d%’% v & d&d&l‘dj —— 45
validador::.:u:rSeesisansn X' .......................................................... ke s S AR PR S N AR S
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es I
conciso, exacto y directo --""';' femnlld
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son i/_\‘ EMPRESARIALES
suficientes para medir la dimensién %o CLAD REGUC 019524
C
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Mg. SANDOVAL NIZAMA GENARO EDWIN

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCYV filial
Lima — Campus Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual recolectaré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo de la investigacion es: "Politicas de remuneracién y su impacto en la motivacion
laboral, Lima, 2019" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de (gestion de las organizaciones),
docencia universitaria y actividades de investigacion demostrada en la Facultad de Ciencias
Empresariales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Katia Jacinto Vargas

D.N.I: 42897469
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€!
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION
LABORAL
Ne e items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
VARIABLE INDEPENDIENTE / VARIABLE 1: POLITICAS DE REMUNERACION
DIMENSION 1: REMUNERACION Si | No | Si | No Si | No
1 Likert 5 Tener frecuencia de pago quincenal activa las
necesidades de efectivo a los trabajadores. 7
2 ; La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en
Likert 5 el Perti. Z 7 > &
3 El pago por hora extra regular esta debidamente
Likert 5 | coordinado con el empleador y esté enmarcado & 5 7
legalmente.
DIMENSION 2: INCENTIVOS SALARIALES Si No Si No Si No
4 . Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a
ket los trabajadores. L 4 7~
5 Las bonificaciones por logro de metas deben estar
Likert 5 | debidamente definidos en toda compafiia. 7 /
6 3 La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos
Hikeito parte de los resultados. / = 5
DIMENSION 3: PRESTACIONES POR OBLIGATORIEDAD Si No Si No Si No
LEGAL
7 Likert 5 Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato
de cada empleador. / i o
8 » El tiempo extra laborado puede ser compensado
LSt mediante descansos o pago en efectivo. 4 /7 /
9 Likert 5 Ic_?rgmpresa debe realizar el deposito dos veces al afio y; v ¢
DIMENSION 4: PRESTACIONES ESPONTANEAS Si [ No | Si No Si | No
10 Likert 5 El personal puede percibir vales de consumo como
medio de bonificacién por su trabajo realizado. 74 i pd
11 . Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la
LiketS | oral de los empleados. / 7z g
12 . Las canastas navidefias son consideradas como un
Fierts plus de satisfaccién al personal. 7 A4 /
VARIABLE DEPENDIENTE / VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 1: NECESIDADES FISIOLOGICAS Si | No [ Si [ No | Si [ No
13 ; Los horarios de trabajo son los adecuados para el
Likerka desarrollo de las actividades. i £ 7
14 . En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades e
Ukerts: | qo alimentacion, salud y vestido. i /
15 Gilares Debe existir flexibilidad de parte de la institucién para el 7
kertS | cumplimiento de los horarios de trabajo. 7 /
DIMENSION 2: NECESIDADES DE SEGURIDAD Si No Si No Si No
16 Likert 5 Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de
que generar seguridad en los trabajadores. / / A
17 . Toda institucién debe contar con todas las medidas de
Likert:S seguridad dentro de su instalacién. / / -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

18 » Las medidas de seguridad son importantes para el
Likert 5 correcto desemperio de los procesos organizacionales. & il Z
DIMENSION 3: AFILIACION Si No Si No Si No
13 s El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un
Hkeito buen clima laboral. > £ -
20 Los paseos de integracion que la gerencia pueda
Likert 5 | planificar ayuda mucho a forjar relaciones en diversos P P4 Vs
grupos de trabajo /
21 La organizacién debe promover actividades P
Likert5 | integradoras a fin de mejorar en cierto grado la fidelidad / o
de los trabajadores.
DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO Si No Si No Si No
22 ; En general, se debe reconocer al personal cuando
Hherts rendimiento sobresaliente ‘ <
23 " El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del
Elkerlis trabajador en toda empresa educativa 4 Ll /
24 La promocién, definicion de una linea de carrera en la
Likert 5 | organizacién y otras actividades de reconocimiento A 7 Ve
reforzaran los lazos entre el trabajador y su empresa.
DIMENSION 5: LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION | Si | No | Si | No | Si | No
25 Likert 5 El trabajo diario representa desafios importantes para 7
la autorrealizacién
26 Likert 5 Un buen modelo de gestién de la institucién brinda
autonomia para la decisién de la gerencia. / - £
27 Likert 5 Para la mejora continua de los procesos se debe 7
promover la participacién de los trabajadores. 7 7

Observaciones: Ns

<
=
iy
©

y AV~
—
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ..... 5&%&!—»//(/ 2;

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 4
dimension especifica del constructo £
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

de noviemfyre del 2019




ANEXO 7. Resultado de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos

N° Experto Aplicable
01 Mg. Barca Barrientos, Jesus Enrique Aplicable
02 Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicable
03 Mg. Fernandez Bedoya Victor Hugo Aplicable
04 Mg. Guerra Bendezu, Carlos Andrés Aplicable
05 Mg. Otarola Chavez, Maribel Juliana Aplicable
06 Mg. Sandoval Nizama Genaro Edwin Aplicable




ANEXO 8. Resultados de validez: Célculo de V. de Aiken

V.AIKEN

GENERAL

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0.94
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0.94
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

TOTAL: 0.99

N° DE JUECES SON: 6

RELEVANCIA

J1|J2|J3(J4|J5|J6|S |V.AIKEN

PERTINENCIA

AIKEN

Jueces

1

1

1

1

CLARIDAD

510.833333 |1

510.833333 |1

6

6

1

1

1

1

J1|J2{J3({J4|J5|J6|S|v.AIKEN [J1|J2|J3|J4|J5|J6|S

11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
1|10 |1 |1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 (1 |1 (1
11 |1 |1 (1
1|10 |1 |1
11 (1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 (1 |1 (1
11 |1 |1 (1
11 (1 |1 (1
11 |1 |1 (1
1|1 |1 |1 |1
11 |1 |1 (1
1|1 |1 |1 |1
11 |1 |1 (1

ftem | Jueces

1
2
3
4
5
6
7
8
9

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

22
23
24
25
26




ANEXO 9. Resultados de validez: Coeficiente de V. de Aiken

o V. de
N° | Experto Aiken
01 Tener frecuencia de pago quincenal activa las necesidades de efectivo a los 1
trabajadores.

02 | La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en el PerQ. 1

03 El pago por hora extra regular estd debidamente coordinado con el empleador y 1
esté enmarcado legalmente.

04 | Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a los trabajadores. 1

05 Las bogjficaciones por logro de metas deben estar debidamente definidos en toda 1
compaiiia.

06 | La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos parte de los resultados. 0.94

07 | Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato de cada empleado 1

08 | El tiempo extra laborado puede ser compensado mediante descansos 0 su pago. 1

09 | La empresa debe realizar el depdsito dos veces al afio CTS. 1

10 El personal puede percibir vales de consumo como medio de bonificacién por su 1
trabajo realizado.

11 | Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la moral de los empleados. 1

12 Las canastas navidefias son consideradas como un plus de satisfaccion al 1
personal.

13 | Los horarios de trabajo son los adecuados para el desarrollo de las actividades 1

14 En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades de alimentacion, salud y 1
vestido

15 Debe existir flexibilidad de parte de la institucion para el cumplimiento de los 1
horarios de trabajo.

16 Toda institucion debe contar con todas las medidas de seguridad dentro de su 0.94
instalacion. '

17 Las medidas de seguridad son importantes para el correcto desempefio de los 1
procesos organizacionales.

18 El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un buen clima laboral 1
organizacional.

19 Los paseos de integracion que la gerencia pueda planificar ayudan mucho a forjar 1
relaciones en diversos grupos de trabajo
La organizacién debe promover actividades integradoras a fin de mejorar en cierto

20 o . 1
grado la fidelidad de los trabajadores.

21 | En general, se debe reconocer al personal cuando rendimiento sobresaliente 1

29 El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del trabajador en toda 1
empresa educativa
La promocion, definicion de una linea de carrera en la organizacion y otras

23 | actividades de reconocimiento reforzaran los lazos entre el trabajador y su 1
empresa.

24 | El trabajo diario representa desafios importantes para la autorrealizacion 1

o5 Un bue_n modelo de gestion de la institucion brinda autonomia para la decisiéon de la 1
gerencia.

26 Para la mejora continua de los procesos se debe promover la participacion de los 1

trabajadores.




ANEXO 10. Resultados de fiabilidad: Alfa de Cronbach General y por

dimensiones

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,923 27

Coeficiente de Alfa de Cronbach por Variable

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Politicas de 0,844 12
remuneracion
Motivacion 0,910 15

Coeficiente de Alfa de Cronbach por dimensiones de la variable Politicas de

remuneracion.

Alfa de
Variable Cronbach N de elementos
D1. Remuneracion 0,920 3
D2. Incentivo salarial 0,630

D3. Prestaciones por obligatoriedad legal 0,720

w w w

DA4. Prestaciones espontaneas 0,732

Coeficiente de Alfa de Cronbach por dimensiones de la variable motivacion

Alfa de
Variable Cronbach N de elementos
D1. Necesidades fisiol6gicas 0,611 3
D2. Necesidades de seguridad 0,721 3
D3. Afiliacion 0,918 3
D4. Reconocimiento 0,870 3
D5. Necesidades de autorrealizacion 0,699 3




ANEXO 11. Resultados de fiabilidad: Coeficientes de Dos mitades de Guttman

N %0

Casos \Valido 201 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 201 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

\Valor ,839
Parte 1
N de elementos [142
Alfa de Cronbach Valor 1909
Parte 2
N de elementos |13
N total de elementos 27
Correlacion entre formularios ,683
o Longitud igual ,812
Coeficiente de
Spearman-Brown
Longitud desigual ,812
Coeficiente de dos mitades de Guttman ,808




ANEXO 12. Resultado de fiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach general si se elimina algin elemento.

Media de escala
si el elemento

Varianza de escala

si el elemento se

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

se_ha_l ha suprimido corregida ha suprimido

suprimido
1.-Tener frecuencia dg pago quincenal activa las necesidades 105.2500 86,829 387 922
de efectivo a los trabajadores.
2.-La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en el Perq. 105,3500 85,818 ,564 ,919
3.-El pago por hora extta regular esta debidamente coordinado 105.4500 86.576 482 921
con el empleador y esté enmarcado legalmente.
A.-Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a los 105.3000 86.221 402 922
trabajadores.
5.-L_as bonlflcacu_)n_es por logro de metz~i§ deben estar 105.3000 84.958 604 919
debidamente definidos en toda compaiiia.
6.-La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos parte de 105.3500 84.976 378 923
los resultados.
7.-Las vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato de 105.2500 85,250 536 920
cada empleador.
8.-El tiempo extra Iaborado_puede ser compensado mediante 105.2500 83,355 551 920
descansos 0 pago en efectivo.
9.-La empresa debe realizar el depdsito dos veces al afio CTS. 105,1000 84,516 ,625 ,918
10.-El pgrsonal puede perC|_b|r valgs de consumo como medio 105.2500 85.039 557 919
de bonificacion por su trabajo realizado.
11.-Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la moral 105.2500 87.987 280 923
de los empleados.
12._-Las c_gnastas navidefias son consideradas como un plus de 105.3000 85.484 466 921
satisfaccion al personal.
13.-Los horarios de trabajo son los adecuados para el desarrollo 105.5500 84.787 581 919

de las actividades.




14.-En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades de

. ) . 105,2500 88,408 241 ,924
alimentacion, salud y vestido.
15.-que_> existir erX|b|I|daq de parte d_e la institucion para el 105.5500 83,839 580 919
cumplimiento de los horarios de trabajo.
16.-Debe existir estabilidad Iab_oral en el trabajo, a fin de que 105.4000 84.568 473 921
generar seguridad en los trabajadores.
17.—T(_)da institucion deb_e conta_r,con todas las medidas de 105.4000 85.516 456 921
seguridad dentro de su instalacion.
18.-Las m~ed|das de seguridad son importantes para el correcto 105.1500 84,239 680 918
desemperio de los procesos organizacionales.
19.-EI trabajo en equipo suele traer como consecuencia un buen 105.2000 82.800 642 918
clima laboral.
20.-Los paseos deilntegraqlon que Ia.gerenma pueda planlflcgr 105.3000 83.274 777 916
ayuda mucho a forjar relaciones en diversos grupos de trabajo
21.-La organizacion debe promover gctlwdades mtegr_adoras a 105.3500 83,082 722 917
fin de mejorar en cierto grado la fidelidad de los trabajadores.
22.-En.general, se dgbe reconocer al personal cuando 105.7000 81.905 763 916
rendimiento sobresaliente
23.-E.I jefe inmediato deberia consmjerar las sugerencias del 105.6500 84.661 540 920
trabajador en toda empresa educativa
24.-La promocion, definicion de una linea de carrera en la
organizacion y otras actividades de reconocimiento reforzaran 105,5000 84,579 ,545 ,920
los lazos entre el trabajador y su empresa.
25.-El trapap ,dIaI‘IO representa desafios importantes para la 105.3000 85.800 518 920
autorrealizacion
26.-Un bl,Jen modelo d(_e _gestlon de la institucion brinda 105.4000 85.200 568 919
autonomia para la decision de la gerencia.
27.-Para la mejora continua de los procesos se debe promover 105.3000 85.800 653 ,919

la participacion de los trabajadores.




ANEXO 13. Célculo de la muestra

Donde:
Z = Nivel de confianza

p = Porcentaje de la poblacion que
. . Formula:
tiene el atributo deseado
72 %N = pP*q
e?*(N-1)+ (Z**p=*q)

g = Porcentaje de la poblacion que n =
no tiene el atributo deseado = 1-p

N = Tamafo del universo
E = Error de estimacion

n = Tamano de muestra

Dénde:
Z£=1.96 Férmula:
p=05 ~ 1.96% = 420 = 0.5 + 0.5
M= 0052+ (420 — 1) + (1.962 =05 = 05)
g=0.5
N = 420 n=201
E=0.05



ANEXO 14. Base de datos

V.2: MOTIVACION LABORAL

V. 1: POLITICAS DE REMUNERACION

11
4
3
4
4
1
1
3
5
3
4
1
2
5
5
2

12 13 14 1516 17 18 19 110 111 112 113 114 115

111 112 11

110
5
4
5
4
3
4
4
5
4

19
5
5
4
4
4
3
5
5
4
5
5
2
5
5
5
2
5
5
5
5
3
5

14 15 16 17 18

13

12
4
3
5
5
5
4
3
5
5
4
4
5
5
5
3
5
5
4
5
5
4
5
1
5
4
3
4
2
5
5
3
5
5
5
5
4
4
4
5
5

55555345 25
555 4 2 2 3 3 3 3

5 3 55 45 4 2 4 2

4 4 4 5 5 5

3
4
2
5

5
4
4
4
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ANEXO 15. Resultados descriptivos por item

Tabla 10
Niveles de Politicas de remuneracion
Frecuencia Porcentaje

Valido Muy bajo 0 0.0%
Bajo 15 7.5%
Medio 77 38.3%
Alto 79 39.3%
Muy alto 30 14.9%
Total 201 100%

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 10 se aprecia que del total de la muestra el 39.3%
indican que estan de acuerdo con las Politicas de remuneracion de la institucion
universitaria a un nivel alto, el 38.3% medio, el 14.9% muy alto y solo el 7,5%

representa un nivel bajo.

Tabla 11
Niveles de la motivacion laboral
Frecuencia Porcentaje

Valido Muy bajo 4 2.0%
Bajo 42 20.9%
Medio 74 36.8%
Alto 79 39.3%
Muy alto 2 1.0%
TOTAL 201 100%

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 11 se aprecia que del total de la muestra el 39.3%
consideran que el nivel de motivacién de los colaboradores de la institucion
universitaria esta en un nivel alto, el 36.8% medio, el 20.9% bajo, el 2% muy bajo

y solo el 1% representa un nivel muy alto.



Tabla 12

Niveles de las dimensiones de la variable Politicas de remuneracién

Incentivos Prestaciones

Remuneracién

por Prestaciones

laborales  obligatoriedad legal espontaneas
Muy bajo 3.0% 1.0% 2.5% 0.5%
Bajo 28.4% 25.9% 19.4% 27.4%
Medio 46.3% 35.8% 43.8% 46.8%
Alto 22.4% 37.3% 34.3% 25.4%
Muy alto 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 12 se aprecia que del total de la muestra con respecto a
la dimensién remuneraciébn en su mayoria el 46.3% de los colaboradores
consideran que estd en un nivel medio (es decir no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con lo que perciben). Por otro lado, con respecto a los incentivos
laborales el 37.3% consideran que el nivel es alto. Asimismo, referente a nivel
considerado de las prestaciones por obligatoriedad legal es medio representado
con un 43.8%. Por consiguiente, con respecto a las prestaciones espontaneas el

46.8% de los colaboradores considera medio puesto que no estan de acuerdo ni

en desacuerdo con esto.

Tabla 13

Niveles de las dimensiones de la variable Motivacion laboral

Necesidades Necesidades

Reconocim Necesidades de

fisiol6gicas  de seguridad Afiliacion iento Autorrealizaciéon
Muy bajo 10.4% 10.0% 1.0% 10.4% 13.4%
Bajo 28.4% 27.9%  30.8% 37.3% 38.8%
Medio 33.8% 34.3%  48.3% 34.8% 38.8%
Alto 27.4% 27.9% 19.9% 17.4% 9.0%
Muy alto 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 13 se aprecia que del total de la muestra con respecto a
la dimensién necesidades fisiolégicas en su mayoria estda en un nivel medio,
siendo un punto de equilibrio entre lo requerido con lo satisfecho. Por otro lado,
con respecto a la dimension necesidades de afiliacion siendo en su mayoria el
34.3% consideran que el nivel es medio eso quiero decir que estdn en un
equilibrio con la necesidad de seguridad, lo cual no quiere decir que estén de
acuerdos. Asimismo, referente al nivel considerado de la dimension afiliacion el
nivel es medio representado con un 48.3%. Seguidamente, el nivel de la
dimension reconocimiento es bajo con un porcentaje de 37.3%. Finalmente, con
respecto a la dimension Necesidades de autorrealizacion estd en su mayoria

entre medio y bajo con un porcentaje de 38.8%

Analisis descriptivo de las preguntas de la Variable Politicas de remuneracion

Tabla 14
ftem 1. Tener frecuencia de pago quincenal activa las necesidades de efectivo a
los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 22 10,9 10,9 10,9
2,00 47 23,4 23,4 34,3
3,00 49 24,4 24,4 58,7
4,00 59 29,4 29,4 88,1
5,00 24 11,9 11,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 14 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 29,4% consideraron que el pago quincenal active
sus necesidades de efectivo en ellos, el 24,4% no estan de acuerdo ni en
desacuerdo, el 23,4% en desacuerdo, el 11,9% totalmente de acuerdo y 10,9%

totalmente en desacuerdo.



Tabla 15
Item 2. La frecuencia de pago mensual es la mas utilizada en el Peru

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1,00 17 8,5 8,5 8,5
2,00 9 4,5 4,5 12,9
3,00 22 10,9 10,9 23,9
4,00 76 37,8 37,8 61,7
5,00 77 38,3 38,3 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacién: en la tabla 15 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria de los
colaboradores siendo el 38,3% estan totalmente de acuerdo con que la frecuencia de
pago mensual es la mas utilizada en Peru, el 37,8% estan de acuerdo, el 10,9% no estan
de acuerdo ni en desacuerdo, el 8,5% totalmente en desacuerdo y el 4,5% en

desacuerdo.

Tabla 16
iftem 3. El pago por hora extra regular estd debidamente coordinado con el
empleador y esté enmarcado legalmente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1,00 13 6,5 6,5 6,5
2,00 23 11,4 11,4 17,9
3,00 45 22,4 22,4 40,3
4,00 67 33,3 33,3 73,6
5,00 53 26,4 26,4 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 16 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 33,3% estan de acuerdo que el pago de horas
extras esté regulado con el empleador y esté enmarcado legalmente, el 26,4%
totalmente de acuerdo, el 22,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 11,4% en

desacuerdo y el 6,5% totalmente en desacuerdo.



Tabla 17
ftem 4. Las comisiones por venta suelen satisfacer y motivar a los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 1,00 5 2,5 2,5 2,5
2,00 26 12,9 12,9 15,4
3,00 40 19,9 19,9 35,3
4,00 56 27,9 27,9 63,2
5,00 74 36,8 36,8 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 17 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 36,8% estan totalmente de acuerdo que las
comisiones por venta suelen satisfacer y motivarlos, el 27,9% estan de acuerdo,
el 19,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12,9% en desacuerdo y el 2,5%
totalmente en desacuerdo.

Tabla 18

ftem 5. Las bonificaciones por logro de metas deben estar debidamente definidos
en toda compafiia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 1,00 5 2,5 2,5 2,5
2,00 22 10,9 10,9 13,4
3,00 46 22,9 22,9 36,3
4,00 66 32,8 32,8 69,2
5,00 62 30,8 30,8 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 18 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 32,8% estan de acuerdo a que las bonificaciones
por logro por meta deban de estar definidos por toda la compaiiia, el 30,8% no
estan totalmente de acuerdo, el 22,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10.9%

en desacuerdo y el 2,5% totalmente en desacuerdo.



Tabla 19
ltem 6. La motivacion de los trabajadores se da haciéndolos parte de los
resultados

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido 1,00 7 3,5 3,5 3,5
2,00 17 8,5 8,5 11,9
3,00 59 29,4 29,4 41,3
4,00 48 23,9 23,9 65,2
5,00 70 34,8 34,8 100,0
1,00 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 19 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 34,8% estan totalmente de acuerdo que la
motivacion se dé cuando los incluyan en los resultados, el 29,4% no estan de
acuerdo ni en desacuerdo, el 23,9% de acuerdo, el 8,5% en desacuerdo y el 3,5%

totalmente en desacuerdo.

}I;Zrtr)llalzgas vacaciones son coordinadas con el jefe inmediato de cada empleador
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 5 2,5 2,5 2,5
2,00 21 10,4 10,4 12,9
3,00 46 22,9 22,9 35,8
4,00 79 39,3 39,3 75,1
5,00 50 24,9 24,9 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 20 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 39,3% estan de acuerdo con que las vacaciones
son coordinadas con el jefe inmediato, el 24,9% totalmente de acuerdo, el 22 9%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10,4% en desacuerdo y el 2,5% totalmente. _..

desacuerdo.



Tabla 21
ftem 8. El tiempo extra laborado puede ser compensado mediante descansos o su

pago

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido 1,00 6 3,0 3,0 3,0
2,00 21 10,4 10,4 13,4
3,00 34 16,9 16,9 30,3
4,00 80 39,8 39,8 70,1
5,00 60 29,9 29,9 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 21 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 39,8% estan de acuerdo con que el tiempo extra
que laboren debe ser compensado con descansos 0 su pago, el 29,9% estan
totalmente de acuerdo, el 16,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10,4% en

desacuerdo y el 3% totalmente en desacuerdo.

Tabla 22
item 9. La organizacion debe cumplir con la eficacia al momento de entregar los
vehiculos a sus clientes

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido 1,00 3 15 15 15
2,00 17 8,5 8,5 10,0
3,00 52 25,9 25,9 35,8
4,00 74 36,8 36,8 72,6
5,00 55 27,4 27,4 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 22 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 36,8% estan de acuerdo con la eficacia con la que
deben entrega los vehiculos a sus clientes, el 27,4% estan totalmente de acuerdo,
el 25,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 8,5% en desacuerdo y el 1,5%

totalmente en desacuerdo.



Tabla 23

ftem 10. El personal puede percibir vales de consumo como medio de bonificacion

por su trabajo realizado

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido 1,00 6 3,0 3,0 3,0
2,00 29 14,4 14,4 17,4
3,00 51 25,4 25,4 42,8
4,00 71 35,3 35,3 78,1
5,00 44 21,9 21,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 23 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria

de los colaboradores siendo el 35,3% estan de acuerdo con percibir vales como

bonificaciébn por su trabajo realizado, el 25,4% no estdn de acuerdo ni en

desacuerdo, el 21,9% totalmente de acuerdo, el 14,4% en desacuerdo y el 3%

totalmente en desacuerdo.

Tabla 24
ltem 11. Los préstamos a los trabajadores suelen levantar la moral de los
empleados
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido 1,00 3 15 15 1,5
2,00 22 10,9 10,9 12,4
3,00 61 30,3 30,3 42,8
4,00 60 29,9 29,9 72,6
5,00 55 27,4 27,4 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 24 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria

de los colaboradores siendo el 30,3% no estan de acuerdo ni en desacuerdo que

los préstamos les suba la moral, el 29,9% estan de acuerdo, el 27,4% totalmente

de acuerdo, el 10,9% en desacuerdo y el 1,5% totalmente en desacuerdo.



Tabla 25
Item 12. Las canastas navidefias son consideradas como un plus de satisfaccion
al personal

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Véalido 1,00 5 2,5 2,5 2,5
2,00 20 10,0 10,0 12,4
3,00 68 33,8 33,8 46,3
4,00 54 26,9 26,9 73,1
5,00 54 26,9 26,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 25 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 33,8% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con
que las canastas sean un plus que les de satisfaccion, el 26,9% estan de acuerdo,
el 26,9% totalmente de acuerdo, el 10% en desacuerdo y el 2,5% totalmente en

desacuerdo.

Analisis descriptivo de las preguntas de la Variable Motivacion laboral

Tabla 26
ftem 13. Los horarios de trabajo son los adecuados para el desarrollo de las
actividades

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido 1,00 14 7,0 7,0 7,0
2,00 29 14,4 14,4 21,4
3,00 48 23,9 23,9 45,3
4,00 57 28,4 28,4 73,6
5,00 53 26,4 26,4 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 26 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 28,4% estan de acuerdo con el horario ya que

consideran que es adecuado para el desarrollo de las actividades, el 26,4%



totalmente de acuerdo, el 23,9% no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 14,4%
en desacuerdo y el 7% totalmente en desacuerdo.
Tabla 27

ftem 14. En el trabajo las prestaciones cubren las necesidades de alimentacion,
salud y vestido

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
valido 1,00 30 14,9 14,9 14,9
2,00 23 11,4 11,4 26,4
3,00 37 18,4 18,4 44,8
4,00 59 29,4 29,4 74,1
5,00 52 25,9 25,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 27 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 29,4% estan de acuerdo con las prestaciones
argumentando que cubren las necesidades de alimentacion, salud y vestido, el
25,9% estan totalmente de acuerdo, el 18,4% no estan de acuerdo ni en

desacuerdo, el 14,9% totalmente en desacuerdo y el 11,4% en desacuerdo.

Tabla 28
ftem 15. Debe existir flexibilidad de parte de la institucion para el cumplimiento de
los horarios de trabajo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido 1,00 29 14,4 14,4 14,4
2,00 34 16,9 16,9 31,3
3,00 30 14,9 14,9 46,3
4,00 67 33,3 33,3 79,6
5,00 41 20,4 20,4 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 28 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria

de los colaboradores siendo el 33,3% estan de acuerdo con la flexibilidad en los



horarios que debe existir para que puedan cumplir su trabajo, el 20,4% estan
totalmente de acuerdo, el 16,9% estan en desacuerdo, el 14,9% ni de acuerdo ni
en desacuerdo y el 14,4% totalmente en desacuerdo.

Tabla 29

ftem 16. Debe existir estabilidad laboral en el trabajo, a fin de que generar
seguridad en los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vvalido 1,00 33 16,4 16,4 16,4
2,00 19 9,5 9,5 25,9
3,00 46 22,9 22,9 48,8
4,00 50 24,9 24,9 73,6
5,00 53 26,4 26,4 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 29 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 26,4% estan totalmente de acuerdo con la
estabilidad laborar que debe existir en su medio laboral, con el fin de que generen
seguridad, el 24,9% de acuerdo, el 22,9% no estan de acuerdo ni en desacuerdo,
el 16,4% totalmente en desacuerdo y el 9,5% en desacuerdo.

Tabla 30

ftem 17. Toda institucion debe contar con todas las medidas de seguridad dentro
de su instalacion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1,00 29 14,4 14,4 14,4
2,00 40 19,9 19,9 34,3
3,00 37 18,4 18,4 52,7
4,00 64 31,8 31,8 84,6
5,00 31 154 154 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 30 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 31,4% estan de acuerdo con el hecho de que
todas las instituciones deban cumplir con las medidas de seguridad, el 19,9% en
desacuerdo, el 18,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15,4% totalmente de
acuerdo y el 14,4% totalmente en desacuerdo.

Tabla 31

ftem 18. Las medidas de seguridad son importantes para el correcto desempefio
de los procesos organizacionales

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1,00 14 7,0 7,0 7,0
2,00 28 13,9 13,9 20,9
3,00 33 16,4 16,4 37,3
4,00 53 26,4 26,4 63,7
5,00 73 36,3 36,3 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 31 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 36,3% estan totalmente de acuerdo con el hecho
de que exista medidas de seguridad para el correcto desempefio en los procesos
de la organizacion, el 26,4% estan de acuerdo, el 16,4% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 13,9% en desacuerdo y el 7% totalmente en desacuerdo.

Tabla 32

ftem 19. El trabajo en equipo suele traer como consecuencia un buen clima
laboral

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1,00 23 11,4 11,4 11,4
2,00 17 8,5 8,5 19,9
3,00 34 16,9 16,9 36,8
4,00 73 36,3 36,3 73,1
5,00 54 26,9 26,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 32 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 36,3% estan de acuerdo con el hecho de que el
trabajo en equipo contribuye a un mejor clima laboral, el 26,9% totalmente de
acuerdo, el 16,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 11,4% totalmente en
desacuerdo y el 8,5% en desacuerdo.

Tabla 33

ftem 20. Los paseos de integracién que la gerencia pueda planificar ayudan
mucho a forjar relaciones en diversos grupos de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido 1,00 27 13,4 13,4 13,4
2,00 31 154 154 28,9
3,00 52 25,9 25,9 54,7
4,00 57 28,4 28,4 83,1
5,00 34 16,9 16,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 33 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 28,4% estan de acuerdo con que los paseos de
integracion ayudan a forjar mejores relaciones en los grupos de trabajo, el 25,9%
no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,9% totalmente de acuerdo, el 15,4%
en desacuerdo y el 13,4% totalmente en desacuerdo.

Tabla 34

item 21. La organizacion debe promover actividades integradoras a fin de mejorar
en cierto grado la fidelidad de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Vvalido acumulado
Véalido 1,00 28 13,9 13,9 13,9
2,00 14 7,0 7,0 20,9
3,00 24 11,9 11,9 32,8
4,00 54 26,9 26,9 59,7
5,00 81 40,3 40,3 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 34 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 40,3% manifiestan que estdn de acuerdo con
promover las actividades integradoras para lograr un grado de fidelidad, el 26,9%
estan de acuerdo, el 13,9% totalmente en desacuerdo, el 11,9% ni de acuerdo ni

en desacuerdo y el 7% en desacuerdo.

Tabla 35
ltem 22. En general, se debe reconocer al personal cuando rendimiento

sobresaliente

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1,00 35 17,4 17,4 17,4
2,00 52 25,9 25,9 43,3
3,00 62 30,8 30,8 74,1
4,00 34 16,9 16,9 91,0
5,00 18 9,0 9,0 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 35 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 30,8% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con
el hecho de que haya reconocimiento por su rendimiento, el 25,9% estan es
desacuerdo, el 17,4% totalmente de en desacuerdo, el 16,9% de acuerdo y el 9%

totalmente de acuerdo.

Tabla 36
ftem 23. El jefe inmediato deberia considerar las sugerencias del trabajador en

toda empresa educativa

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1,00 55 27,4 27,4 27,4
2,00 43 21,4 21,4 48,8
3,00 33 16,4 16,4 65,2
4,00 40 19,9 19,9 85,1
5,00 30 14,9 14,9 100,0

Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 36 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 27,4% estan totalmente en desacuerdo con el
hecho de que el jefe sea quien considere las sugerencias de ellos en toda la
empresa, el 21,4% en desacuerdo, el 19,9% de acuerdo, el 16,4% ni de acuerdo

ni en desacuerdo y el 14,9% totalmente de acuerdo.

Tabla 37
ftem 24. La promocién, definicién de una linea de carrera en la organizacion y
otras actividades de reconocimiento reforzaran los lazos entre el trabajador y su
empresa.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vvalido 1,00 12 6,0 6,0 6,0
2,00 19 9,5 9,5 15,4
3,00 24 11,9 11,9 27,4
4,00 56 27,9 27,9 55,2
5,00 90 44.8 44,8 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 37 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 44,8% estan totalmente de acuerdo con la linea de
carrera y actividades de reconocimiento puedan mejorar su lazo con la empresa,
el 27,9% estan de acuerdo, el 11,9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9,5% en

desacuerdo y el 6% totalmente en desacuerdo.

Ij;:rt;lazgéEl trabajo diario representa desafios importantes para la autorrealizacion
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido 1,00 51 25,4 25,4 25,4
2,00 25 12,4 12,4 37,8
3,00 25 12,4 12,4 50,2
4,00 55 27,4 27,4 77,6
5,00 45 22,4 22,4 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 38 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 27,4% estan de acuerdo con la idea de que el
trabajo diario representa desafios para su autorrealizacion, el 25,4% totalmente
en desacuerdo, el 22,4% totalmente de acuerdo, el 12,4% en desacuerdo y el
12,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 39

ftem 26. Un buen modelo de gestion de la institucion brinda autonomia para la
decision de la gerencia

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 1,00 34 16,9 16,9 16,9
2,00 28 13,9 13,9 30,8
3,00 29 14,4 14,4 45,3
4,00 49 24,4 24,4 69,7
5,00 61 30,3 30,3 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel

Interpretacion: en la tabla 39 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 30,3% estan totalmente de acuerdo de que un
buen modelo para la gestion contribuye a la autonomia en las decisiones de
gerencia, el 24,4% de acuerdo, el 16,9% totalmente en desacuerdo, el 14,4% ni
de acuerdo ni en desacuerdo y el 13,9% en desacuerdo.

Tabla 40

ftem 27. Para la mejora continua de los procesos se debe promover la
participacion de los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 1,00 59 29,4 29,4 29,4
2,00 47 23,4 23,4 52,7
3,00 50 24,9 24,9 77,6
4,00 27 13,4 13,4 91,0
5,00 18 9,0 9,0 100,0
Total 201 100,0 100,0

Fuente: Realizado en Excel



Interpretacion: en la tabla 40 se aprecia que del total de la muestra en la mayoria
de los colaboradores siendo el 29,4% estan totalmente en desacuerdo con el
hecho de solo promover la participacion de ellos en los procesos, el 24,9% no
estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 23,4% totalmente en desacuerdo, el 13,4%

de acuerdo y el 9% totalmente de acuerdo.
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Vi salariales V2
POLITICAS DE . MOTIVACION
< Prestaciones por
REMUNERACION obligatoriedad LABORAL
legal
Prestaciones
espontdneas
Dimensiones

Necesidades de
seguridad

Afiliacion
Reconocimiento

Necesidades de
autorrealizacion
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JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

JUSTIFICACION TEORICA:
Nos permitird ampliar el conocimiento con respecto a Politica de
remuneracion y la motivacion.

JUSTIFICACION METODOLOGICA:
rezvalidado por los Juicios de experto y aplicado su confiabiidad
nstrumento, queda para las futuras investigaciones.

JUSTIFICACION PRACTICA:
btenido los resultados los beneficiados seran |os trabajadores
ha instituci se podran dar recomendaciones o una altemativa
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OBJETIVO E HIPOTESIS

Objetivo. General

0. Esp. 1

Remuneracion

Incentivos
salariales

Vi V2
P O.Esp.3 5
S, MR
obligatoriedad
legal . Esp.

O.Esp. 4
Prestaciones
espontdneas

Necesidades

fisioldgicas

Necesidades de
seguridad

Afiliacion
Reconocimiento

Necesidades de
autorrealizacion
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Il. MARCO TEORICO
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POLITICAS DE REMUNERACION

— l Parcpcion g probsbibcsd Osorio
e Res 100 - Recomwena

Nl

Chiavenato, conceptualiza la remuneracion como: “La
recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar
las tareas de la organizacion”

[ Valor atribuido por ¢ sujeto
8 Recowenia

"] Laaportacién N\
La remuneracién desde la perspectivade la Teoria | - o
de la Equidad, segun Pujol y Osorio P
Mi La remuneracién |
N remuneracion del *Otro”
< g o s
Esruenro
ot l‘_ 5 | La remuneracién desde el punto de vistade la
[~ Teoria de las Expectativas, argumentado por Pujoly

ﬁ N, TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

humana, segun Maslow

A N MOTIVACION LABORAL
n e Abraham Harold Maslow Teoria de |a motivacion

Factores de Higiene: Factores de Motivacion:
prestacnees. b 8 el pursaaand  do Sesameiurse
Conti sttty ([l e
Frederick Herzberg — Tegrlg de losdos BRI, (| e
factores Motivacion e Higiene e
SIS RS AREDISINL! a0 i consacvein de
! GecHes.

TIVACION
o

Motivacion intrinseca.

David Fischman - La motivacion extrinseca
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. METODOLOGIA

én laboral de una ins
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TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

TIPO: ENFOQUE:
APLICADA CUANTITATIVO

CORTE
TRANSVERSAL
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Variables Definicién concoptual Dofinicién operacional Dimensién Indicadores

medicion

Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

a hemamienta - Muestra =201 Muestreo: se aplicé unaférmula de poblacion Finita
sty i" . . + Poblacion = 420 trabajadores
ificaciones por logr de una institucion Educativa _ ZZx N * pP*q
Foo — Universitaria 2019 N e (N—-D+(Z2*p*q)
2 POBLACION Donde:

1= Nivelde confianza

p = Porcentaje de la poblacién que tiene & atributo
deseado

q = Porcentaje de la poblacién que no tiene el afributo
deseado

N = Tamafic del universo

e = Emor de estimacion méximo aceptado

n =Tamafio de muestra

Solucion:
Unidad de andlisis: Colaboradores _ 1.96% * 420 * 0.50 * 0.50
de una |nsh1umon}mwer3ﬁanc: = 0.052 * (420 — 1) + (1.962 * 0.50 * 0.50)
Criterios de inclusion:
Criterios de exclusion: n=201
1 laboral de unainst g 9 P as de remu! suimp n la én laboral de una instifucion educativauniversitaria ubicada en Lima, 2019
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Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos VALIDACION DEL INTRUMENTO

Ve
| Aiken
65 G0 oiociNG 8 105 4
Escenario de estudios: VALIDEZ DE 6JUICIO DE EXPERTOS e
TECNICA: ENCUESTA ‘ Universidad Privada en el =
Distrito de Los Olivos. Experto Aplicable [oss
01 Mg. Barca Barrientos, Jesus Enrique Aplicable L
El cuestionario fue de 27 02 Dr. Caranza Estela Teodoro Aplicable 1
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO | preguntas que se 03 Mg. Fernandez Bedoya Victor Hugo Aplicable :
sacaron de los 04 Mg. Guerra BendezU, Carlos Andrés Aplicable oS o s pn el T ——
indicad 05 Mg. Otdrola Chavez, Maribel Juliana Aplicable i A S
naiedadores 06 Mg. Sandoval Nzama Genaro Edwin Aplicable ® !
1= Totalmente en desacuerdo S E—— = u'"
2= En desacuerdn 2 . v - [ Vv A e a1 a0 o s v come e 7 =
e ESCALA DE MEDICION S&: fifiiza: 16 sseda e e 1) . De Aiken general =0.99 ol e
4=Deacvsrdo LIKERT :
5= Totalmente de acverdo No hay validez Sihay validez i
o 0.25 0.5 0.75 l 1
@ L i
e '
0.99 = validez casi perfecta 28| | beoens ALt Ll 1
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Alfade Nde

CONFIABILIDAD

Variable
Cronbach _elemento
General V1 Politcasde .., i3
Ala de Nde 3 7 =
Cronbach ::%
. o e
Vartabie 1 Cronbach _ elemento
D1, Remunerocion 0520 3
D2, incentwv soriol 080 3 Baremos de confiabilidad para el
D3. Prestocanes par abligatoriedod legol 0,720 3 .
D4, Prestociones espontoneos 0.732 3 Alfa de Cronbach Y Dos mitades de
Vartable 2 Njode  Nee Guttman

Cronbach _elemento
01, Necesidodes fsiologias 0621
D2, Necesidodes de seguridod

m NO ES CONFIABLE

3
3
E]
3
3

D4, Recononmiento 0a 049 Baja confiabiidad
05, Necesidodes de avtorrealizacion
0.50a 0.75 I.lederada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabiidad
Dos Mitades de Guitman 0.90al Altaconficbiidad
 Valor
Alfa de Cronbach Porta 2 o asimismo, se verifica que elinstrumento cuenta con una

N de elementos 3°
R N A alta confiabiidad, por consiguiente, se puede aplicar y

4 total ds antos t
N totcl ds slemanto: recolectar los datos

acion entrs 1

arman-

mularios

Longitud iguel
Longitud desigual

Coeficiente da dos mitades de Guttman
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IV. RESULTADOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRUEBA DE NORMALIDAD

KOLMOGOROV SMIRNOV

Interpretacion:

Vi V2
,jm"[,";‘;;j; ”:j’,jjf;,"” Por lo tfanto, la V1 no confiene datos
N 201 201 nomales puesto que su coeficiente de
Media 36,169 31,642 Kolmogérov-Smirnov fue de 0,000 de igual
Pardmelros nomeles™® Desv 82016 83541 manera con la V2 tampoco presento
— D:;';Eg" 229 P caracteristicas nomnales, puesto que el
Misinasferencias Posiiva 229 s coeficiente de Kolmogorov-Smimov fue de
exiemas Negativo 220 .244 0,000.
Estadistico de prueba 229 244
Sig. asintética(bil ,000c ,000c

Sila Sig. Asintética es menor a 0,05 los datos no son normailes.

H1 alternativa: p<=0,05

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRUEBA DE HIPOTESIS

CHI CUADRADO DE PEARSON

Chi- Significacién

cuadrado asintética n
de Pearson  (bilateral)
H. General "Politicas de Int facién:
remuneracién y motivacién 45,055% ,000 201 nterpretacion:
H.ESP1 I;?b::(:nsracién H. Genera: Existe asociacion entrela Vi conlaV2
) i 4 28,7712 .004 201 Podemos decir que estadisticamente existe un impacto
motivacion aboral
significativamente en la Politica de remuneracion y la
H. ESP 2 “Incentivos salariales a motivacién laboral.
: % ,002 201
y motivacién laberal 31,638 H. Esp1: Existe asociacién entre D1 con la V2
H. ESP 3 *Prestaciones por H. Esp2: Existe asociacién entre D2 con la V2
obligatoriedad Jegal 32 6977 ,001 201 H. Esp3: Existe asociacién entre D3 con la V2
m::gtivacién rabzsral"y ! H. Esp4: Existe asociacién entre D4 con la V2
H. ESP 4 “Prestaciones
espontaneas y motivacion 27,855° ,006 201
laboral”
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POLITICAS DE REMUNERACION Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACION

En base al arficulo de Diaz, Diaz y Morales (2014) su

N respe ) mel nado p e .
Con respecto a lo r ,rmouo'd> por SHENS Broptcddn e Snloric

Guihard (2018) en su
objetvo tiene similitud
aspect

sobre

V. DISCUSION

De acverdo a lo invesfigado por Muriel (2017) su
Rondon (2018) su objetivo propuesto es similar objefvo fue sim
a esta investigacion, puesto que, en ambos se
tratasobre la "Remuneracié

Referente a lo indagado por Charaja y . . 7
Mamani (2014) su objetivo planteado es 2 &egi(:n;euﬁé‘; mves"g:do P Twer;(_m,l,.)dofde

similar a esta investigacion
amb frata sobre la “Motiv acior
laboral®,
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VI

CONCLUSIONES
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1.- Existe asociacién entre |as Politicas de remuneracion
con la motivacién laboral, porlo que, existe impacto
significativamente sobre la variable, lo cual fue validado
afreves de la prueba de Chi Cuadrado
(sig. Asintética bilateral = 0,000}

1.2.- Existe asociacion enfre laremuneracion
con la motivacion laboral, por lo que, existe
impacto significativamente sobre lavariable,
lo cual fue validado atreves dela pruebade
Chi Cuadrado (sig. Asintética bilateral =0,004)

1.4.- Existe asociacion entre Prestaciones por
obligatoriedad legal con la motivacion
laboral, porlo que, existe impacto
significativamente sobre la variable, lo cual fue
validado afreves de la prueba de Chi
Cuadrado (sig. Asintética bilateral = 0,001)

1.3.- Existe asociacion entre Incentivos salariales
con la motivacion laboral, porlo que, existe
impacto significativamente sobre la variable, lo
cual fue validado atreves de la prueba de Chi
Cuadrado (sig. Asintética bilateral = 0,002)

1.5.- Existe asociacién entre prestaciones
espontaneas con la motivacion laboral, porlo
que, existe impacto significativamente sobre la
variable, lo cual fue validado atreves de la
prueba de Chi Cuadrado (sig. Asintética
bilateral = 0,004)
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VII.

RECOMENDACIONES
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1.En la empresa que se reestructure y
adicione beneficios sobre las politicas de
remuneracion, de esta manera darle una

motivacion solvente al colaborador y
sienta gue es valorado en su trabgjo vy los
esfuerzos adicionales que pueda realizar o
lograr durante el proceso de desarollo de

sus actividades.

1.Impulsar la remuneracion de los
colaboradores, por lo que, es necesario un
aumento que sea justo. De la misma manera, el
aumento propuesto sea siempre en base a los
logros u objetivos que ha alcanzado dicho
colaborador y en un plazo o fiempo
determinado que tengafrabajando enla
empresa, contribuyendoa su motivacion de
querer seguir adelante y mejorando.

1.Los incentivos sean por el desarrollo de
las actividades, tanto como horas extras o
actividades adicionales, para que, de tal
manera se logre impulso motivador en los
colaboradores y esto no ocasione
insatisfaccion. Asimismo, reconociendo el
desempefio de los colaboradores

1.Mejorar las prestaciones por
obligatoriedad legal que se le da a los
colaboradores, que vaya mejorando

progresivamente en base al cumplimiento
de las actividades, promocién del puesto,

las iniciativas y propuestas de solucién y

pueda cumplir con los objetivos que la

empresa les proponga.

et 1.Redisefiar |as prestaciones espontaneas,
para que sea distribuido de forma
adecuado, siempre evaluando el

desempefio que pueda tener cada

‘ colaboradory la empresa pueda contribuir

[ l ! con algu pecto adicional da
‘ *..| mantenerlgs motivados a sus hw»es

\ -

i
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RECOMENDACIONES
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