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Resumen

La presente investigacion es resultado de una investigacion descriptiva
correlacional sobre la relacion entre los incentivos no econémicos y la motivacion
laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima
para motivar laboral de sus trabajadores. De tipo basica naci6 con el objetivo de
establecer la relacidén entre incentivos no econémicos y la motivacién laboral en
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima materia de
estudio. Para conocer la relacion entre incentivos no econémicos y motivacion
laboral se emple6 una encuesta elaborado en base a la variable incentivos no
econdmicos y motivacion laboral, y a sus indicadores tales como: Incentivos no
monetarios, prestigio social y reconocimiento, diferencias de sueldo y estabilidad
laboral, desempefio laboral, productividad laboral, clima organizacional y
corporacion y trabajo en equipo. Tal instrumento se aplico a los trabajadores sin
discriminar alguno. Se opt6 por el enfoque cuantitativo, con el fin de obtener
datos mas exactos que nos dirija a la respuesta del problema. Con esta
investigacion se determind que esta institucidbn no tiene interés en promover
incentivos no econémicos y por ende no incrementa la motivacion laboral en sus

los trabajadores.

Palabras Claves: incentivos, motivacion y servidores.
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Abstract

This research is the result of a correlational descriptive research on the
relationship between non-economic incentives and work motivation in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Lima to motivate its
workers to work. Of a basic type, it was created with the objective of establishing
the relationship between non-economic incentives and work motivation in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Lima, subject of
study. To know the relationship between non-economic incentives and work
motivation, a survey was used based on the non-economic incentives and work
motivation variable, and its indicators such as: non-monetary incentives, social
prestige and recognition, salary differences and job stability, job performance, job
productivity, organizational climate and corporation and teamwork. Such an
instrument was applied to workers without discrimination. The quantitative
approach was chosen, in order to obtain more exact data that would direct us to
the answer to the problem. With this research it was determined that this
institution has no interest in promoting non-economic incentives and therefore

does not increase work motivation in its workers.

Keywords: incentives, motivation and servants.



l. INTRODUCCION

Los incentivos no econdmicos en el sector publico de nuestro pais busca
conducir a los trabajadores a asumir una conducta, que esta alineada con los
objetivos estratégicos de la Entidad como mejorar las condiciones de vida,
cumplir sus labores con gran satisfaccion, la produccién laboral y elevar los
indices de satisfaccion del administrado, segun (Gallup. 2018), menciona en una
de sus investigaciones acerca de su percepcion en toda Latinoamérica respecto
a la baja remuneracion de trabajadores de area administrativa y la declinacion
de sus salarios en descenso como dos factores principales que impiden captar
grupos de profesionales motivados y competentes, que facilmente podrian ser

de gran aporte intelectual para las entidades del estado.

Por otro lado, en nuestro pais los incentivos no econdémicos, son
aplicados de diversas maneras, una de ellas son aquellas que se realizan a
través de la entrega de un reconocimiento como premio por alcanzar algun logro
y por otro en elevar el grado de compromiso del trabajador hacia la institucion,
conllevaria hacia un ambiente laboral de excelencia en cualquier centro de
trabajo (Abanto, W., 2016).

Por otro lado en América Latina, las alternativas de sistemas de éxito son
minimas cuando se trata de condiciones laborales, la formacién profesional y el
servicio de evaluacion y gestion (Vaillant, D., 2014). Dado que bajo estos
conceptos surge la necesidad de realizar nuevos estudios a profundidad sobre
los incentivos que se aplican a los servidores de las instituciones publicas (Pérez,
Y., 2012).

Tampoco es ajena a la realidad la poca practica de incentivos no
econdémicos en la gestion publica, y de cdmo esta carencia repercute de los
resultados laboral de los servidores publicos, sin contar con los resultados poco

positivos que esto acarrearia (Uribe, C., 2015).

Es por ello que la motivacién laboral juega un rol muy importante en
nuestra sociedad en cuanto al desempefio del trabajador sobre todo si se trata
de obtener resultados de los objetivos dentro de una institucion (Mankeilunas,
M., 2018).



En la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Lima (en
adelante DRTPEL) se pudo comprobar que existe una carencia de motivacion
en sus trabajadores, dado que en las atencion al publico no son las mejores y
ello obedece a diversos factores, en tanto a los incentivos no econdémicos como
son: en primer lugar los incentivos no monetarios, el prestigio social y el
reconocimiento, las diferencias de sueldos y la estabilidad laboral. En ese sentido
también encontramos otros tipos de carencias en la motivacion laboral como son:
el ambiente laboral como un factor muy arraigado, la cultura organizacional como
principio fundamental en toda organizacion, el clima organizacional que juega un
rol importante en esta variable y por Gltimo y no menos importante la satisfaccion
laboral. La falta de estos importantes elementos en las instituciones publicas
donde se aplica diariamente la vocacion de servicio al ciudadano, generan un
Impacto negativamente importante en la sociedad (Dolan, L., Valle, R., Jackson,
S.y Schuler, R., 2017).

Intuitivamente se pudo relacionar los incentivos no econdmicos con la
motivacion laboral, suponiendo que con la practica de incentivos no econémicos
en las instituciones publicas sera mayor la motivacion laboral en los trabajadores
y por ello los resultado se vera reflejado en una mejor gestién y una mayor
aprobacion ciudadana (Gagné, M., Forest, J., Gilbert, M., Eubé, C., Morin, E.
Maloni, A., 2017).

Analizando esta realidad problematica, considero oportuno esta
investigacion ya que lo que se pretende es demostrar la relacion entre las
variables en las instituciones publicas, para la mejora de la misma. Para ello es
necesario la presencia de la motivacién personal en los trabajadores para
fomentar un fortalecimiento en el compromiso con la institucion en la que se
labora, tanto por parte de los trabajadores a la institucion como viceversa, ofrecer
un reconocimiento tangible para el personal que sobresalga, entre otros (Laguna,
E., 2016).

Dado este panorama se considerd necesario conocer la relacion entre los
incentivos no econodmicos y la motivacion laboral, nebulosa que nos empuja a
investigar acerca de que si incentivos no econdmicos tiene alguna relacion con

la motivacion laboral en los trabajadores de la DRTPEL (Manturano, C., 2017).



En esta investigacion partiremos tratando principalmente acerca de la
existencia de una relacion entre la primera y segunda variables de la presente
investigacion, y descubriremos los resultados, en el transcurso del presente

estudio los resultados en colaboracion de los encuestado (Minsa, 2015).

Para la metodologia de esta investigacion se eligi®6 un enfoque
cuantitativo para obtener datos mas precisos, de manera que podamos resolver
la problematica latente, materia del presente estudio (Ministerio de Educacion
del Peru., 2018).

Se seleccionaron a trabajadores del sector publicos, especificamente a
los trabajadores de la DRTPEL, para aplicar dos los instrumentos de medicion.
El primero que medira la variable incentivos no econdmicos y la segunda que
medira la motivacion laboral asi como sus dimensiones independientemente de

cada uno. Por lo que son cuestiones relacionadas entre ellos (Palaci, F., 2015).

Para finalizar esta primera parte de la investigacion se estableceran
conclusiones que definiran los resultados directamente los resultados del estudio
asi como las recomendaciones que derivaran del analisis de las variables basado
en los resultados de las encuestas. También es importante mencionar que las
conclusiones mas importantes es de enfatizar la importancia de crear politicas
publicas que mejoren la gestidn institucional de la institucion y profesional del
trabajador en virtud a un progreso en la calidad de vida tanto de los trabajadores
de la DRTPEL y del servicio a la ciudadania (Salas, A., 2015).

En relacién al problema general de la investigacion de determind
responder a, ¢Cual es la relacion entre los incentivos no econdémicos y la
motivacion laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
de Lima, 20207

En tanto a los problemas especificos de esta investigacion se
determinaron dos preguntas, los cuales se pretender responder primeramente a
la siguiente, ¢Cudl es la relacién entre los incentivos no econémicos y la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima? Y en segundo
lugar ¢ Cual es la relacion entre la motivacion laboral y la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo de Lima?



El principal propésito de esta investigacion es describir las variables para
lograr un adecuado analisis e interpretacion de la informacién y poder brindar un
aporte académico a la comunidad cientifica y gestora, poniendo como bases

principales lo siguiente:

El estudio de la investigacion tiene por propésito el aporte de
conocimientos dado que los incentivos no econdmicos en la motivacion laboral
de la DRTPEL, debido a que las teorias y sustentos que se desarrollan en la
presente investigacion generan un sustento necesario de resultados que
facilmente podrian ser usado como referente en diversas organizaciones
publicas y porque no, también del sector privado para la mejora de su sistemas
organizacional asi como mejorar la eficiencia y eficacia de sus trabajadores a
favor de una sociedad que espera mucho de nuestros servidores publicos
(Wong, L.; Tostes, M. y Torres, V., 2015)

En vista a la complejidad de la presente investigacion y su relacion con
las variables incentivos no econdmicos y motivacion laboral es pertinente
conocer a profundidad las principales teorias que sostiene a las variables y asi
también, sus respectivas definiciones sobre los incentivos no econdémicos y la
motivacion laboral, que servira de base para tener un enfoque mas preciso de
sus componentes, materia del presente estudio; es por ello que se tiene que
disefiar un sistema gestidon, que facilite la medicién y evaluacién de los niveles
de incentivos de las diferentes direcciones de los regionales de la provincia de
Lima, esto con la finalidad de observar las posibles debilidades y oportunidades
dentro de la institucion y poder mejorarla con un adecuado estudio de los

problemas principales (Valderrama Florez, 2018)

Teniendo en cuenta que la presente investigacion, aporta con resultados
estadisticos sustentados, entre la primera variable y la segunda, donde
podremos verificar si se reduce o incrementa la productividad laboral o se mejora
la calidad de vida laboral (BID., 2017).

En ese sentido esta investigacion tiene una justificacion practica porque
facilita el recojo de las muestras y es por ello que permite analizar los resultados

de las encuestas practicada en base a las variables dependiente e independiente



planteados para relacionarlas entre siy por ende generar informacion que podria
ser de gran aporte para la toma de decisiones que tiendan a mejorar la
problematica de un punto de vista direccionada a una gestion publica de
excelencia en los diferentes niveles de poder de los gobiernos regionales
(Kanbur, R, 2017).

La presente investigacion cientifica a emplear, desde un punto de vista
metodolégico permite brindar un aporte cientifico significativo al mundo
académico, dos instrumentos de medicion para cada variable, en el primero
aplicaremos una encuesta que se encargara de medir4 si los incentivos no
econdmicos tiene una relacion significativa en los trabajadores de la DRTPEL y
el segunda encuesta se medira si la motivacion laboral genera tiene una relaciéon
con los trabajadores de la DRTPEL, lo que elementalmente estan disefiadas para
la aplicacién en los gobiernos regionales de los diferentes niveles de poder, pero
con algunas modificaciones pueden también aplicarse en otras Entidades

publicas.

Definitivamente debido, a que el presente problema de investigacion
carece de estudios previos y por ser un tema que no se ha estudiado con
anterioridad; es necesario su estudio y valoracién para dar a conocer al mundo
académico y a todo aquel de su interés, los resultado de esta investigacion y con

ello obtener respuestas a nuestras preguntas (Cohen, L. y Manion, L., 2015).

Como objetivo general se busca determinar la relacion entre los incentivos

no econdmicos y la motivacién laboral en la Direccién Regional de Trabajado.

El primer objetivo especifico buscé determinar la relacién entre los
incentivos no econdmicos y la Direccibn Regional de Trabajo de Lima y el
segundo objetivo especifico buscd determinar la relacién entre la motivacion

laboral y la Direccion Regional de Trabajo de Lima.

El objetivo general de este estudio es, determinar la relacion entre los
incentivos no econdémicos y la motivacion laboral de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo de Lima.



Los objetivos especificos son dos, el primero es determinar la relacion
entre los incentivos no econémicos y la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Lima.

Y el segundo es determinar la relacion entre la motivacion laboral y la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima.

En cuanto a la hip6tesis general de esta investigacion es, los incentivos
no econdmicos generan una relacion significativa entre la motivacion laboral en

la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Lima.

No obstante las hipétesis especificas son dos, la primera es, los incentivos
no econdmicos generan una relacion significativa en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Lima. Y la segunda es, la motivacion laboral
genera una relacion significativa entre la Direccidon Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo de Lima.



Il. MARCO TEORICO

En tanto a los antecedentes nacionales e internacionales de la presente
investigacion, se han realizado trabajos de investigacién a nivel nacional como
internacional, donde se toma en cuenta el dominio del impacto que recibe una
etapa de cambios en la gestion; ya teniendo en claro estos conceptos estos
antecedentes académicos, se podra visualizar el trabajo de los servidores

publicos y su conducta fuera y dentro de la institucion (Hunt, 2018).

Constantemente, se ven las diferencias entre paises buscan conquistar
personas calificados y competentes y que a su vez no cuenten con politicas de
gestién que sean necesaria y genere una relacion en la mejora de los resultados
de sus labores. En esa premisa, podriamos decir que conlleva a que los
colaboradores altamente calificados prefieran otro tipo de actividades mejor
remuneradas y que cuenten con un abanico de oportunidades salariales y de
crecimiento profesional asi como una mejor calidad de vida (Del Castillo, 2017).

En nuestro pais encontramos algunas investigaciones relacionadas al
presente estudio, es por ello que se ha tomado en cuenta los trabajados de
investigacion de nuestros investigadores peruanos, lo cuales son un importante

referente para las futuras investigaciones.

Vaillant, D. y Rossel, C. (2019) entre sus investigaciones realizé una de
las mas importantes que llevé como titulo La satisfaccién laboral y productividad
laboral”, esto a fin de optar el grado de maestros. Aplicaron una investigacion
descriptiva y para ello tuvieron que aplicar sus instrumentos en una muestra de
40 trabajadores que laboraban de la empresa colaboradora. Tiempo después de
desarrollar con éxito un trabajo exhaustivo de investigacion, concluy6 en que es
fundamental tomar iniciativas de realizar un estudios relacionado a la
satisfaccion laboral y sobre todo en las instituciones y organismos que apuntan
en mantener a su equipo de trabajo motivado, comprometidos y satisfechos con
altos indices de compromiso con su centro de labores; dado estas premisas la
investigaciéon del autor fue explorar y realizar un analisis acerca de la satisfacciéon

laboral con el propésito de realizar cuestionamientos y preguntas que propongan



no solo alternativas sino también areas de investigacibn que no han sido

exploradas.

Tamayo, M. (2018) elaboré la investigacion que lleva como llamado el
clima organizacional y la productividad laboral en el sector educacion superior
(IES) publicas de la provincia de Manabi-Ecuador tuvo por finalidad optar el
grado de doctor y en tanto el investigador, empled la investigacion descriptiva
para su analisis, para lo cual tom6 como muestra a 32 docentes de nivel
universitario para formar parte de esta investigacion, esta estudio concluyo en lo
siguiente: En que el dinamismo de la economia, presionen a las instituciones de
nivel superior, a realizar un previo andlisis. El objetivo de esta investigacion crear
una organizacién funcional que establece un trabajo que facilite la mejora de los

procesos académicos y administrativos.

Pasquetti, C. M., y Salas, C. (2016) realizaron la investigacion que lleva
como titulo Incentivos presupuestales en gobiernos regionales caso EUROPAN
esto con el fin de optar el grado de maestros. Por ello los autores realizaron una
investigacion de naturaleza descriptiva, teniendo a su disposicion 03
departamentos como muestra con la caracteristica que son de extrema pobreza
en Huancavelica la muestra, Apurimac y Ayacucho donde se encontraron los
primeros beneficiarios de EUROPAN que formaron parte de la construccién de
esta investigacion. Después de un duro trabajo de analisis, lo investigadores
llegaron a la siguiente conclusion: EUROPAN vy sus instrumento en simbolicos
(incentivos) concluia en que fomentaba una linea y con ello la disponibilidad de
sus insumos, asi como también disponer de los recursos, también la cobertura
de los productos (CRED, vacunas y suplementacion de hierro). El objetivo de
esta investigacion es reducir la desnutricion crénica infantil mediante una gestién

de productividad eficaz de sus colaboradores.

Aguirre y Carrillo (2018) realizaron el estudio que lleva por titulo el
siguiente: Motivacién y desempefio laboral en la UGEL Yarowilca-2018 en la
busqueda de alcanzar el grado de maestros. Para lograrlo los investigadores
aplicaron descripcion. Dado esto el investigador tuvo como muestra 16
profesores, ellos también participaron de la investigacion, luego de haber

realizado exhaustivos esfuerzos de andlisis, este estudio concluyo en la



importancia de los valores en la UGEL Yarowilca. El objetivo principal a donde
apunta esta investigacion es descubrir si existe alguna es identificar la

dependencia los valores en la UGEL Yarowilca-2018.

Carranza (2017) realiz6 la investigacion que lleva como titulada la
propuesta de diversos modelos estratégicos de gestion de la municipalidad
provincial de Chachapoyas-amazonas 2016, esta investigacion se inicié con la
finalidad de optar el grado de doctor. Para lograrlo el investigador realizé el
estudio correlacional, tomando una muestra a 50 pobladores que colaboraron en
ser parte de esta investigacion, tras haber realizado un duro trabajo de
investigacioén, la autora concluyé que el 54.0% nos medianamente satisfechos
en su centro de labores de la municipalidad distrital de Chachapoyas. El principal
objetivo de la investigadora concluyo proponiendo un modelo de la municipalidad

provincial de Chachapoyas.

Por otra parte, las siguientes investigaciones internacionales, los cuales
también fueron de gran aporte para elaborar la presente investigacion, ya que
colaboraron a desarrollar diferentes perspectivas globales sobre como ha
evolucionado en otros paises, este tema en relaciébn a los Incentivos no

econdmicos y su influencia en la motivaciones laboral.

Salvador (2014) desarroll6 un trabajo de investigacion titulado La
motivacion como principio esencial en el desempefio empresarial efectivo
Bogota-Colombia que tuvo por finalidad de optar el grado de magister. Es por
ello que el investigador aplicé para ese estudio una investigacion de descriptiva,
y tuvo como muestra para su trabajo a 40 trabajadores de la empresa que
formaron parte de este estudio, después de un riguroso estudio, la investigacion
alcanzé llegé a concluir en que las empresas necesitan tener a sus
colaboradores mas motivados y en Optimas condiciones animicas que conlleve
a explotar sus virtudes y con ello incrementar la efectividad de los trabajadores
en los diferentes puestos que estos desempeiien en la empresa. Uno de los
objetivos mas importantes es conseguir que las empresas busquen captar
personas que estén predispuestas a trabajar a largo plazo y apostar por el

potencial de los jovenes de educacion basica.



McClelland, D. (2016) realizaron un trabajo de investigacion titulado
percepcion de la relevancia de los incentivos de los trabajadores del sector
operativo de los hoteles ubicados en el centro de la ciudad de Puebla México. El
investigador realizdé este estudio para optar el grado de maestro. Para pode
lograrlo el investigador aplicé entre muchas alternativas el investigacion se opt6
una de tipo descriptiva ya que previo a ello se considerd que podria brindarle un
mejor resultado de estudio. Asi mismo el investigador necesito de una muestra
de 27 trabajadores de la empresa que formaron parte de esta investigacion,
luego de un riguroso proceso de investigacion se finalizé en la siguiente concluyé
en que el nivel de desempefio tiene una relacion significativa-directa con los

programas de incentivos en los trabajadores de esta empresa.

Castro (2009) desarroll6 la investigacion titulada los incentivos laborales
y su influencia en el éxito de la gestidbn empresarial afio 2009, el investigador
realiz6 esta investigacion con el propésito de optar el grado de maestro y para
ello, el autor aplicé el tipo de investigacién descriptiva. Para tuvo en cuenta a 35
de los trabajadores de una empresa que formaron parte del equipo de trabajo,
luego de ello, se realiz6 un riguroso estudio que concluy6 en lo siguiente: Que a
través de los estados econdmicos de cada uno de los trabajadores la Camara de
Comercio local, lider6 entre las mejores empresas de México. El objetivo fue que
si se mejora en sus estados financieros se mejorara el salario y en consecuencia

el desempefio en sus trabajadores.

Werther, E. y Davis, K. (2018) realizaron destacable estudio de
investigacion que lleva por titulo la ética empresarial y el desempefio laboral en
Organizaciones de Alta Tecnologia de Venezuela, para llevar a cabo el objetivo
de los autores el cual fue optar el grado de maestro, tuvieron que aplicar a su
investigacion el tipo de descriptivo, ellos consideraron este método como el mas
favorable para su investigacion. Teniendo en cuenta el tipo de investigacion
tomaron como muestra a 30 integrantes de la empresa para participar de las
encuestas. Poco después de haber aplicado los instrumentos concluyé que el
desempeiio laboral dependia de los valores y otras acciones que en la empresa
se practicaban y esto dio como resultado el aprovechamiento del potencial

humano. Otras de las cosas que indican los autores es que cuando el personal

10



no cuenta con los recursos suficientes y la capacitacion adecuada, el desempefio

en el trabajo de los colaboradores disminuye.

Garcia, M. (2017) desarroll6 una investigacion que llevé por titulo La
motivacion laboral con la finalidad de alcanzar el grado de maestro en su casa
de estudios y para ello el autor de este estudio aplicé la investigacion de tipo
descriptiva, ya que consideré que era el mas adecuado para lograr alcanzar sus
objetivos como investigador. Uno de los objetivos principales para el autor fue
alcanzar el grado de maestro en su casa de estudios y para lograrlo el desarrollo
exitosamente una investigacion descriptiva, debido a que considerd que era la
herramienta que mas se acomodaria a su investigacion. Ya habiendo
desarrollado esta investigacion era necesario aplicar los instrumentos en la
muestra y es por ello que solicitd el apoyo de 25 personas que trabajaban dentro
de la empresa y en ellos fue que lo aplic6. Luego de haber aplicado sus
instrumentos concluyé en lo siguiente, que el desarrollo del trabajo es el pilar
para conseguir los objetivos de la institucion, es por ello que es importante definir
una estrategia adecuada para potencializar la motivacion de los trabajadores
profesional y personalmente. El objetivo que llevé al autor a desarrollar esta
investigacion fue poder demostrar que un trabajador motivado por la institucion
donde labora, aporta una mayor productividad y como consecuencia lograr

cumplir las metas de la empresa.

En cuanto a las teorias relacionadas a los incentivos no econdémicos, se
logré encontrar a los siguientes autores, de gran relevancia que aporta

conocimientos a la presente investigacion.

Vollmer (2016) menciona que crear una politica de incentivos dentro de
un equipo de trabajo mejora radicalmente en la profesionalizacion de los
trabajadores y desde ese momento le da un nuevo panorama donde se
encuentran nuevas estrategias que conllevan a optimizar la calidad del
desenvolvimiento, de los profesionales dando como resultado profesionales
destacados en sus determinadas funcionalidad y su desenvolvimiento dentro de

la empresa.
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Reeve, J. (2016) uno de los ejemplos mas relevantes del autor es que
relaciona los incentivos no econdmicos con el desarrollo personal de los
trabajadores y entre ello tenemos lo siguiente: en relacién al desarrollo personal
y profesional del grupo de personas materia de muestra para el desarrollo de
esta investigacion, en colaboracion con las autoridades de la institucién fueron
relacionada para llegar al propésito del estudio del autor. En cuanto a los
incentivos no econémicos Yy al desarrollo profesional el autor destaca el historial
profesional de los trabajadores, su capacidad para resolver problemas dentro de
la empresa, los recursos y materiales de trabajo, la infraestructura de la

institucion.

Vega y Umansky (2005) no menciona que la mayoria relaciona los
incentivos con el incremento del salario afirman que el resultado normalmente
se relaciona con los incentivos, pero particularmente en este tema, el incremento
salarial entre otros incentivos econdmicos, es sin duda un tema que resulta
atractivo pata la vista de cualquiera y sobre todo para los profesionales postulen
a cargos publicos. Ahora bien el autor también menciona en sus investigaciones
que si bien los gerentes tienen mejores condiciones econdmicas éstos pueden
plantear estrategias para ofrecer a este gremio de profesionales una propuesta
salarial atractiva para el mercado como incentivos adicionales y asi retenerlos

en la institucion.

Andrews (2006) explica acerca de los incentivos no materiales, el autor
realiz6 en su investigacion un enfoque desde otra perspectiva que donde la
remuneracion de un trabajador asi como los incentivos que se practican en un
centro de trabajo, es fundamental para los trabajadores y determinantes incluso
antes de ejercer su profesion. En su investigacion e autor también hace
referencia del valor preponderante como el reconocimiento del desempefio del
trabajador y la practica de estimulos las buenas acciones dentro del centro de

labores.

Vaillant y Rossel (2019) mencionan acerca de los incentivos no
econdémicos dentro de un contexto de valoracion social, para ello los autores
desarrollaron una investigacion en base al prestigio de los trabajadores al

momento de desempefarse en su centro de trabajo. Los autores evidenciaron el
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indice de estos dos agentes como incipientes y muy poco practicado en las
instituciones publicas, por ello instalaron politicas que mejoren el reclutamiento
de personal, la retencion de personal y fortalecer el aprendizaje de sus

colaboradores.

Garcia, M. (2017) menciona que reconocer el desempefio de los
trabajadores, nos puede llevar a diversos razonamiento entre ellos, valorar su
trabajo, lo cual ayuda a conocer mas a fondo al trabajador; y por otro lado como
es que se siente los trabajadores frente a la institucion donde laboran. Por lo
general los trabajadores de las instituciones publicas estan muy de la mano con
el apego al servicio publico y el animo de servir, es por ello que al ser constantes
la relacion entre trabajador y publico surgen otros factores que van a tomar un
papel importante como el estado animico del trabajador para brindar un buen
servicio o por lo contrario este sea un fracaso y se tenga como resultado un

trabajador con un indice de estrés y poco motivado.

Sum, M. (2018) sefiala que el prestigio social es el nivel de aceptacion de
una conducta, actitud o circunstancia dentro de una sociedad o familia. Asi,
cuanto mayor es el prestigio social de algo, mayor es la probabilidad de que

existan instituciones que lo protejan.

Segredo, Pérez A. (2017) menciona gue es el nivel de aceptacion de una
conducta, actitud o circunstancia dentro de una sociedad o familia. Asi, cuanto
mayor es el prestigio social de algo, mayor es la probabilidad de que existan

instituciones que lo protejan.

Umanfa, C. (2018) sefiala que es el nivel de aceptacién de una conducta,
actitud o circunstancia dentro de una sociedad o familia. Asi, cuanto mayor es el
prestigio social de algo, mayor es la probabilidad de que existan instituciones

que lo protejan.

Amoros (2018) menciona que el aumento de la remuneracion esta
relacionado a los afos de antiguedad del trabajador, su desempeifio, las
capacitaciones acumuladas por el trabajador y entre y otros factores que sumen
su estado salarial. Una manera de motivar al trabajador es el aumento de la

remuneracion, es por ello que las instituciones generalmente se establecen
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términos de referencia que los profesionales deben cumplir y adecuar a su perfil
profesional.

Vivar, M. (2018) sefiala asi mismo que para compensar el estado en el
gue se desenvuelven los colaboradores en las instituciones, el estado aplica
diferentes escalas remunerativas en el cual el profesional puede acceder,
siempre y cuando se acomode al perfil profesional del personal como a su
experiencia laboral el mundo competitivo. Las instituciones tratan de compensar
las labores que puedan generar un gran desgaste fisico como por ejemplo los
trabajos que requieran un gran esfuerzo fisico y es por ello que se trata de
compensar al trabajador con un atractivo salario que compense ese esfuerzo

gue otros puestos de trabajo no lo generan.

Saavedra, L. (2017) considera que cuando hablamos de estabilidad
laboral no se puede dejar de pensar que en la estabilidad laboral del trabajador,
por ello nos dice que la estabilidad le da al trabajador una seguridad en su
estadia por la institucion por lo que permite al trabajador enfocarse en su labor y
no en su inseguridad de pensar en la fecha de caducidad de su trabajo o entre
otros cosas que no suman a su produccion. Si bien estas caracteristicas del
tedrico pueden llegar a causar una rutinizacién en el trabajador, es necesario
recurrir a otros mecanismos de incentivos que fomenten a motivacion entre

trabajadores del sector publico a seguir con su funcion colaboradora.

Avalos, B. (2017) refiere que la estabilidad laboral, va mas all4 de la mera
estabilidad en de un empleo, tiene que ver mas con el que los contratos que se
firman con las empresas se sostengan con el pasar del tiempo y estas no
terminen, o en su defecto que el corte del vinculo laboral sea por iniciativa del
trabajador y no por iniciativa de la empresa, de tal forma que el trabajador no
sienta que en algun momento lo van a sacar de su centro de labores sino mas
bien encuentre en su centro de labore retos que lo ayuden a mejorar su

capacidad y enriguecer sus conocimientos.

Servat (2015) dentro de sus investigaciones acerca de la motivacion en
las organizaciones ya sea individualmente de cada trabajador como

grupalmente. Entre muchos factores el tedrico hace mencidén de la situacion
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personal de cada trabajador, de sus metas personales y sus objetivos
profesionales.

Mondy (2015) afirma que el ambiente laboral y los elementos que lo
conforman es uno de los mas importantes cuando hablamos en relacion al
funcionamiento de una institucion publica, tanto por su funcionalidad interna
como en el reflejo de los resultados en los ciudadanos. Ahora bien el autor
también menciona sobre la importancia de reforzar el crecimiento de la
organizacion a través de capacitaciones que refuerce los conocimientos de los
trabajadores de la mano también, de un crecimiento personal-emocional para

poder incrementar sus propias capacidades.

Guerrero, Y. G. (2016) manifiesta en sus estudios sobre el indice de
compromiso de los trabajos para con la institucion es importante en el &mbito
laboral, es por esta razén que es de gran importancia el entorno laboral tanto en
la infraestructura como el clima laboral el cual ayude al trabajador cumplir sus

metas profesionales.

Medina (2016) considera que para estimular el desempefio en de los
trabajadores es crucial hacer una previa evaluacién del estado emocional en la
que se encuentran los trabajadores, ya que sabiendo esta realidad se podra
encontrar el método mas adecuado para afrontar los problemas de la empresa.
El tedrico considera dentro de sus estudios que primero se debe evaluar el
objetivo de la empresa en el tiempo, sin dejar de valorar las cifras cuantitativas
que correspondan; asi como la calidad del servicio en un determinado periodo.

Koontz y Weihrich (2017), entre sus investigaciones sobre la cultura
organizacional concluyé en que es un cumulo de valores, sentimiento y habitos;
dentro de los grupos de toda organizacion. Segun el autor teniendo un grupo
organizado y dentro de un equipo de trabajo facilita la aplicacion de estrategias;
es por estos factores segun el autor se puede conducir a toda institucion al logro
de sus obijetivos, el por ello que la aplicacién de una cultura organizacional busca
mejorar el funcionamiento de una organizacién y con ella mejorar los resultados

de una institucion.
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Torres, R. (2019) sefiala que la cultura organizacional tiene un importante
en los valores del trabajadores y su comportamiento en un determinado equipo
de trabajado, el cual puede repercutir en su ambiente familiar favorablemente. El
desenvolvimiento de un trabajador repercute en el resultado de toda
organizacion se ven reflejados en la integracion del personal dentro de la

empresa.

Whitford, A. B., Milward, H. B., Galaskiewicz, J., y Khademian, A. M.
(2020) menciona que lo que diferencia a una organizacion de las demas es su
cultura organizacional, para el autor estos factores pueden generar in con junto
de sentimientos entre la institucion y sus trabajadores por que se considera al
trabajador no como tal sino como una parte importante de la institucién. El
investigador considera que no se debe ver como un sujeto productivo o
simplemente su presencia sea por llenar el cuadro de personal contratado, sino,
va mucho mas alla, muestra un preocupacioén por el trabajador, su estadia dentro

de la institucion y su bienestar mientras esté en la institucion.

Morduchowicz, A. (2018) nos dice sobre la cultura organizacional, que es
en cortas lineas la psicologia de la institucion. Para el autor los elementos de la
cultura organizacional estan constituidas por las actitudes y valores de sus
trabajadores y de estos 2 factores se determinan la aceptacién o rechazo de la

institucion frente a la sociedad.

Pdblica, S. de la F., y Mexicanos, E. U. (2015) hace referencia a que un
adecuado el clima organizacional impacta en el sentido animico de sus
trabajadores, dando como resultado mejores indices numéricos es el
desempefio de sus funciones. Un mayor rendimiento también es otro de los
factores que acompafan a un clima organizacional, ya que fomenta en el grupo
de trabajo el animo de superacion de sus propias labores, las ganas de romper
sus propias marcas y exigirse asi mismo el nivel de excelencia y sus mismos
resultados. Esto trae cola a un equipo de trabajo conectado y comunicado entre

ellos mismos.

Kisti, T., Pirkko, R. y Tarja, S. (2018) hacen acotacion a un clima

organizacional acompafados de una relacion entre los trabajadores y sus jefes,
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que desarrolle una funcionalidad entre ellos y un sistema de integracion,
tomando en cuenta en primer lugar las opiniones de sus trabajadores como
principal fuente de informacion, incluso aiin mas que las opiniones de los mismos
jefes de area y esto se debe a que son los trabajadores quienes tienen la
informacion de primera mano de sus labores y de los principales problemas de
la institucion, es por ello que los tedricos consideran mas relevante las opiniones

de sus trabajadores.

Peiro, J. y Prieto, F. (2017) aportan un panorama mas amplio, que ellos
consideran que antes de emprender en la conformacién de un negocio, no se
puede dejar de lado por nada del mundo, el objetivo del clima laboral que se
piensa tener en una empresa; es decir antes de la creacion de una organizacion
es determinante pensar también en qué tipo de clima laboral van a crear o van a
querer para su empresa ya que dependera de esto el estado animico de sus
trabajadores que se veran reflejados en sus resultado laborales.

Peiro, J. (2015) nos habla en su investigacion sobre la relacion entre los
mismos trabajadores, que ésta debe ser la mas adecuada para mantener la
tranquilidad entre los trabajadores y que esto conlleve a buenos resultados en el
accionar de sus actividades, involucrando a los jefes y autoridades internas que
participen de un diadlogo alturado el virtud de sacar adelante la empresa y

alinearse a los objetivos de la institucién.

Alles (2015) en su investigacion descubrié que la satisfaccion laboral son
aguellas actitudes y valores que el trabajador trasporta a su centro de trabajado,
el investigador también determiné en su investigacion que a mayor nivel
satisfaccion laboral en sus trabajadores habra un elevado indice del compromiso
del trabajador para con la institucion que se veran reflejados durante sus
actividades diarias. Segun el autor, los la relacion que produce la satisfaccion en
el trabajo pueden ser diversos, pero todo dependerd la constancia de su

aplicacion.

Khan, N.; Riaz, A. y Rashid, M. (2017) manifiestan que existen 2 tipos de
satisfaccion, la primera es, la satisfaccion en un aspecto general como factor

predominante que mide el sentir del trabajador frente a los diversos retos que
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enfrenta y la segunda, trata acerca de la satisfaccién por etapas, esto quiere
decir que el trabajador conforme pasa tiempo en la institucion va midiendo su
capacidad ante las tareas asignada por su jefe inmediato. Es por ello que los

autores determinan que un trabajador satisfecho es un trabajador productivo.

Newstrom, J. (2019) sefiala que el desarrollo personal es equivalente a su
talento humano y si éste esta satisfecho con lo que hace va dar su 100% en su
trabajo y por ende va tener la empresa un indice elevado de productividad,
entonces es importante que las personas que trabajan para una empresa sientan
felicidad por lo que hacen. Si bien la mayor cantidad de tiempo dias la pasamos
en nuestro centro de trabajo es fundamental lograr una buena relacion con los
comparieros de trabajo para que por si disminuya el nivel de cansando tanto

fisico como un recargo emocional.

Morrison, V., Y Bennett, P. (2018) considera que va depender mucho
nuestro éxito laboral de la empresa que escojamos para trabajar, por ello para el
autor es necesario saber que si al trabajador que van a contratar le gusta o no lo
que hace y el empleado de conseguir un trabajo que lo va satisfacer
personalmente. Asi mismo el autor, refiere que todo lo que se pueda aprender
en un centro de trabajo y de las personas que lo rodean, hoy en dia las personas
no buscan trabajo sino buscan un propdsito de vida entonces si el trabajador va
buscar un trabajo que satisfaga esa necesidad de sentir propdsito en lo que el
trabajador hace seguramente se va sentir feliz, por ende se va crear un ambiente
laboral muy bueno porque de lo contrario, si no esta haciendo lo que le gusta el

ambiente laboral se va volver muy téxico.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacidn es de tipo basica, dado que recoge y

analiza los datos cuantitativamente las variables de estudio.

Herndndez, R. Fernandez C. y Baptista, P. (2016) considera que “la
investigacion basica busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupo comunidades, procesos, o cualquier otro fenbmeno

gue se someta a un analisis”.

La presente investigacion es de nivel descriptivo correlacional, de corte

transversal, tal como se puede observar en el siguiente diagrama.

4 N\
/ O1
M R
(@)
\ ? J
Denotacion:
M : Muestra de Investigacion
01 : Variables: Incentivos no econémicos
02 : Variables: Motivacion Laboral
R : Relacién entre variables

En cuanto al disefio de investigacion, ésta es disefio No Experimental, de
corte transversal de nivel descriptivo correlacional segun Hernandez, R.
Fernandez C. y Baptista, P. (2016), definen que “es observar fendmenos tal
como se dan en un contexto natural, para posteriormente analizarlos” y de corte

transversal ya que se “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo”.
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La intencion de la presente investigacion es describir las variables y

analizar su incidencia e interrelacién en un momento determinado.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para esta investigacion correspondera realizar un desarrollo que
investigue las variables incentivos no econdmicos (Tabla N° 1) y la motivacion
laboral (Tabla N° 2), la primera variable sera cuantitativa la cual sera medida en
una escala de medicion ordinal; en cuanto a las segunda variable también sera

cuantitativa y también serd medida en una escala de medicion ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Vieytes (2019), considera a la poblacibn como el conjunto de
componentes que si bien pueden ser finitos o infinitos, ya que los define por sus
caracteristicas. Es asi, que a través de un conjunto de caracteres se obtendré la
informacion que servira para la elaboracion de los resultados de la investigacion
a través del estudio de la muestra. Es por ello que, una vez escogida la poblacién
se tomara intencionalmente una muestra de 20 personas, los cuales seran
trabajadores de la DRTPEL.

La poblacion de estudio se encuentra constituida por la totalidad de 150
trabajadores entre varones y mujeres de la DRTPEL, se consider6 toda
modalidad de contratacion.

Guibovich (2017), sefiala que la muestra es una pequefa parte de un
universo de andlisis (vivienda, poblacién, bienes, etc.) y que relne las
caracteristicas de la totalidad, permitiendo descubrir el universo sin necesidad

de examinarlo en su totalidad.

Vieytes, R. (2019), nos dice que la investigacion pura, basica o
fundamental, tiene el propdsito realizar un descubrimiento de amplias
generalizaciones o principios. Es asi que a través de la aplicacion del muestreo,
se pueden realizar hallazgos mas alla del grupo o situaciones estudiadas. Se
preocupa poco de la aplicacion de los hallazgos. En ese sentido, segun el tedrico

nos dice que el muestreo sera intencional y no probabilistico.
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Se considero al personal netamente del area de la DRTPEL que asistira
el dia que se aplicara la encuesta, los trabajadores que van a participar en las
encuestas seran de sexos (entre hombre y mujeres) y mayores de 20 afios de
edad entre contratados y nombrados. Mientras que os trabajadores que no estén
en sus puestos de trabajo de la DRTPEL, por motivos personales o trabajo en
campo, no seran participes de las encuestas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Si bien, para recoger la informacion sobre la presente investigacion, se
necesité de la aplicacion de la encuesta. A diferencia de otros instrumentos para
la recoleccion de datos, ésta tiene a su favor la ventaja de ser aplicada en
multitud de forma masiva pero sin alterar la informacion (Hernandez, S.
Fernandez, C y Baptista, P. 2015).

La presente investigacion no carece de la realizacion de validacion de
instrumentos de recoleccién de datos a través de un grupo de docentes expertos
de la prestigiosa Universidad César Vallejo, que tendran la noble labor de evaluar
en base a criterios de calificacion, para la aprobacion de las variables de esta

investigacion y para su respectiva validez es que se desarrollara con la V-AIKEN.

3.5. Procedimientos

En cuanto a los procedimientos para la realizacion del presente
investigacion una vez aplicadas las 40 encuestas (20 encuestas para los
incentivos no econdémicas y 20 encuestas para la motivacién laboral) a la muestra
poblacional previamente identificada, se procedié a registrar y procesar mediante
el uso del programa estadistico SPSS y el Microsoft Excel edicién 2016, los
cuales permitieron obtener resultados satisfactorios y con ello se pudo llegar a

las conclusiones finales de la presente investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos

Posteriormente, se procedié a utilizar ideas expresivas mediante las
introduccién de tablas, cuadros, gréaficos y esquemas relacionados con el tema
de investigacion, tanto para la primera variable de Incentivos no econémicos
como para la segunda variable motivacion laboral (De Moura, C. y Loschpe, G.
(2017).
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En cuanto al método hipotético deductivo, busca arribar conclusiones
particulares; es por ello que se ha aplicado éste método por que ayudara a
encontrar respuestas a los problemas materia del presente estudio de

investigacion (Carrasco, J. 2000).

Cegarra, J. (2017) sefiala que el método hipotético deductivo es el mas
indicado para encontrar las soluciones de diversos conflictos que para todo
investigador se plantea durante los estudios cientificos. Este método consiste
basicamente en emitir una hipotesis que responda a posibles alternativas de
solucion y para ello estas deben estar en concordancia y ambas estén alineados

en una misma direccion asi (p. 82).

3.7. Aspectos éticos

En esta etapa de la presente investigacion los derechos de los diferentes
autores que fueron de gran aporte para este presente estudio, para lo cual se
procedid a citar adecuadamente Se respetan los derechos de los autores
consultados citandolos cuidadosamente. Con respecto a los demas elementos y
de tratarse de estudio observacional, no se ha puesto en peligro la integridad ni

las identidades de los trabajadores encuestado de la DRTPEL.
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V.

RESULTADOS

En cuanto a los resultados de esta investigacion, se llegé a obtener a

través de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la DRTPEL. También se

procedio a la realizacion de un andlisis descriptivo de los datos para luego

realizar el proceso estadistico a traves del programa SPSS.

Los resultados de la Variable 1 (Incentivos no econémicos), distribucion

de la agrupacion de las calificaciones en Bajo, Medio, Alto.

Tabla 1

Distribucién de frecuencia y porcentaje de incentivos no econdmicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 45,0 45,0 45,0
Medio 5 25,0 25,0 70,0
validos Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas previamente validadas.

Figura 1 Distribucion de Incentivos no econémicos
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En la Tabla 1 y la Figura 1 se puedo observar que el 45,0% de encuestados

consideran en un nivel bajo los incentivos no econdmicos, un 25,0% lo
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consideran en un nivel medio, mientras que el 30,0% tienen un criterio diferente

por lo que este grupo de encuestado lo consideran en un nivel alto. Por lo que

en conclusion se puede determinar que el 55% manifiestan que los incentivos no

econdmicos tienen una relacion significativa en la DRTPEL.

Resultados de la Variable 2 (Motivacién Laboral), distribucion de la agrupacion

de las calificaciones en Bajo, Medio, Alto.

Tabla 2

Distribucion de la frecuencia y porcentaje de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 6 30,0 30,0 30,0

Medio 9 45,0 45,0 75,0

validos Alto 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS

Figura 2 Distribucion de la Motivacion Laboral
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En la Tabla 2 y la Figura 2 se puedo observar que el 30,0% de encuestados

consideran en un nivel bajo la motivacion laboral, un 45,0% lo consideran en un
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nivel medio, mientras que el 25,0% tienen un criterio diferente por lo que este

grupo de encuestado lo consideran en un nivel alto. Por lo que en conclusion se

puede determinar que el 70% de los encuestados manifiestan que la motivacion

laboral tiene una relacién significativa entre la DRTPEL.

Tabla 3

Tabla de Contingencia entre variable 1 y variable 2

V2 (agrupado) Total
Bajo Medio Alto
- Recuento 5 4 0 9
A0 o deltotal  25.0%  20,0%  0.0% 45,0%
\Val ~ Recuento 1 4 0 5
Medio
(agrupado) % del total 50%  20,0% 0,0% 25,0%
Recuento 0 1 5 6
Alto
% del total 0,0% 5,0% 25,0% 30,0%
Recuento 6 9 5 20
Total
% del total 30,0% 45,0% 25,0% 100,0%

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS

Tabla 4

Caracteristicas de las distribuciones de ambas variables

Estadistico Error tip.

Media

Intervalo de confianza para la

media al 95%

V1 Media recortada al 5%
(agrupado) Mediana

Varianza

Desuv. tip.

Minimo

Maximo

Rango

Limite
inferior

Limite

superior

1,85
1,44

2,26

1,83
2,00
, 766
,875

1

,196
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Amplitud intercuartil 2

Asimetria ,315 ,512
Curtosis -1,667 ,992
Media 1,95 ,170
Limite 1,59
Intervalo de confianza parala  inferior
media al 95% Limite 2,31
superior
Media recortada al 5% 1,94
Mediana 2,00
Varianza ,576
V2 Desv. tip. , 759
(agrupado)  Minimo
Maximo
Rango
Amplitud intercuartil
Asimetria ,086 ,512
-1,154 ,992
Curtosis

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS
Resultado de Prueba de Shapiro-Wilk inferior al 5%, se rechaza distribucion normal de las 2 variables.

Tabla 5

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
V1 ,284 20 ,000 ,766 20 ,000
(agrupado)
V2 ,226 20 ,009 ,816 20 ,002
(agrupado)

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS
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Tabla 6

Correlaciéon Rho-Spearman para variables que no siguen distribucion

Normal

Correlaciones

V1: Incentivos V2:
no Motivacion
econémicos Laboral
(agrupado) (agrupado)
V1 Coeficiente de 1,000 , 762"
Incentivos no  correlacion
econdmicos  Sig. (bilateral) ,000
Rho de (agrupado) N 20
Spearman V- Coeficiente de 762" 1,000
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 20

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS

Segun los resultados se acepta la hip6tesis de que Los incentivos no
econdémicos tiene una relacion significativa entre en la motivacion laboral de la
DRTPEL pues la correlacion presenta un error inferior 0.01, asi que se puede

afirmar que existe una correlacion entre ambas variables.

Entre diversas pruebas estadisticas, se opto por aplicar la prueba de Rho
Spearman, ya que al tratarse de datos cuantitativos ordinales, se consideré que

fuera el mas indicado, dando como resultado lo siguiente.

Hipotesis nula (Ho): Existe una relacion significativa entre los incentivos
no econdmicos y la motivacion laboral en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Lima, 2020.

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacién significativa entre los incentivos
no econdmicos y la motivacion laboral en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Lima, 2020.
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V. DISCUSION

La discusion de resultados de la presente investigacion para cada variable
se confirma la hipétesis general, dado que los datos analizados han pasado por
un tratamiento estadistico tanto para la validacion como para la confiabilidad de
los resultados, por lo que podemos decir que las conclusiones de la presente

investigacion son validas.

En tanto a la tabla 6, se presentan los resultados para contrastar la
hipoétesis general, que afirma que existe relacion significativa entre los incentivos
no econdémicos y la motivacion laboral en la motivacién laboral de la Direccién
Regional de Trabajo, 2020.

La tabla muestra el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.762**. Asi mismo se observa, que el valor de p valor = 0,000 es menor que
0,01 lo que indica que es estadisticamente muy significativo y se puede decir
gue existe suficiente evidencia para aceptar que hay dependencia entre las

variables.

Estos resultados invocan a Benitez, quien sefiala: Los incentivos no
econdémicos forman parte neural de toda organizacion, y consiste en incentivas
a los trabajadores; es decir, a través de ella las instituciones podran recompensar
a sus trabajadores donde no necesariamente se necesite del medio econémico

sino basta con el estimulo simbdlico hacia sus trabajadores.

Asi mismo la tabla 6 muestra el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.762**. Por lo que se observa que en la correlacién presenta un
error inferior de 0.01 lo cual es menor del 0,05; lo que significa que es
estadisticamente significativo y por ende se puede decir que existe suficiente

evidencia para aceptar que hay relacion entre la primera y segunda variable.

Uno de los principales hallazgos durante la investigacién, sin duda, fue
descubrir que los incentivos no econdémicos y la motivacién laboral en la
DRTPEL, favorece y satisface a un mayor numero de trabajadores por lo que es
convincente, sefialar que combinado estos dos elementos tiene repercusiones

positivas en la vida personal y profesional de los trabajadores de la DRTPEL.
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Otro de los hallazgos encontrados una relacion significativa durante la
presente investigacion entre la primera variable los incentivos no monetarios y la
primera dimensidn los incentivos no econdmicos en la DRTPEL, fue que ambos
factores comprenden todas aquellas recompensas o retribuciones que no tiene
relacion con los salarios de los trabajadores y que, sin embargo, levantan la
moral del trabajador en grado tal que se hace evidente el aumento en esfuerzo
y empefio. En este sentido se entiendo por incentivos no monetarios aquellas
que fomentan el desarrollo de capacitaciones peridédicas que nutran los

conocimientos de los trabajadores.

También otro de los hallazgos en relacion a los incentivos no econémicos
con el prestigio social y el reconocimiento en la DRTPEL, dio como resultado que
mas alla del sueldo es el un reconocimiento laboral el cual general una buena
relacion laboral dentro de la empresa y mas si eres empleado, por lo que la
aplicacion de esta dimension sin alguna duda dard mejores resultados y éste se

vera reflejado en la productividad de cada trabajador.

Otro de los hallazgos encontrados de la relacién entre los incentivos no
econdémicos Yy la diferencia de sueldos en la DRTPEL, el acuerdo pactado entre
el trabajador y el empleador referente al sueldo inicialmente se convierte éste,
en la razon de la estadia de un trabajador de la DRTPEL, y eso se debe a que
ésta dimensién con el tiempo pierde valor ya que un trabajador estando dentro
de la institucion toma conocimiento del rango salarial de otros puesto de trabajo
y esto tienen dos resultados, el primera que sea un factor de motivacion del
trabajador de conseguir una mejora salarias o en su defecto que al ver que su
sueldo es inferior al de otros disminuya su motivacion y no responda

adecuadamente a las necesidades de la institucion.

Por dltimo y no menos importante, la relacion entre los incentivos no
economicos y la estabilidad laboral en la DRTPEL, dio como resultado que un
trabajador que es incentivado es un trabajador con altas probabilidades
guedarse en su centro de trabajo. Lo que quiere decir que, un trabajador que es
incentivado por su jefe inmediato genera en el trabajador una estabilidad laboral,
propiciando a que el trabajador no busque otras opciones de trabajo sino mas
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bien quiera quedarse porque se siente satisfecho y reconocido por su jefe y sus
comparieros de trabajo.

Otro de los principales hallazgos descubiertos entre la motivacion laboral
y el ambiente laboral de la DRTPEL, para los encuestados mejora la relacion de
los mismos trabajadores con sus comparfieros de trabajo asi como la relacion
con sus jefes inmediatos. Los trabajadores consideran que la motivacion laboral
genera un buen ambiente laboral en la DRTPEL y todos sus colaboradores. Es
por ello que un ambiente laboral motivado y con ello la productividad en los
resultado de sus actividades.

Los hallazgos de la relacion de la motivacion laboral y la cultura
organizacional de la DRTPEL, son los indices de aceptacion por parte de los
trabajadores de la DRTPEL. Estos dos factores se complementan mutuamente
ya que lo trabajadores a través de las encuestas se determiné que la motivaciéon
mejor la cultura organizacion de la institucion y con ello siembra valores y

conductas adecuadas en los trabajadores.

Un hallazgo mas esta investigacion en relacién a la motivacion laboral y
el clima organizacional en la DRTPEL, es que la motivacion laboral mejora el
clima organizacional de un equipo de trabajo, es por ello que a través de las
encuestas los trabajadores consideraron que un equipo motivado genera un
clima laboral estable y competitivo sano entre los colegas de trabajo. Los que
incremente las ganas de superacién profesional de los trabajadores y aprenden
a relacionarse entre ellos mismos y en algunos casos fomentando lazos de la

amistad entre ellos.

Para culminar con esta parte de la presente investigacion en cuanto a la
relacion entre la motivacién laboral y la satisfaccion laboral en la DRTPEL, dio
como resultado un alto indice de compatibilidad entre ambas, un alto indice de
aceptacion por parte de los trabajadores de la DRTPEL, ya que ellos a través de
las encuestas consideran que la motivacion laboral incrementa el nivel de
satisfaccion laboral. A través de los resultados la motivacion laboral tiene una
relacion significativa en la satisfaccion de los trabajadores, ya que fomenta un

estado animico de felicidad en los trabajadores.
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VL. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos se concluye en lo siguiente:

Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Quinta.-

De acuerdo a la tabla 3, queda demostrada la hipotesis general
donde se muestra que existe relacion significativa entre los
incentivos no econdmicos Yy la motivacion laboral de la Direccidn
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima, 2020 (Rho
de Spearman = 0.762** siendo ésta un nivel de correlacion alta
entre las variables), lo que indica que los datos estadisticos
coinciden con el objetivo general, dando respuesta al problema

general.

Con los resultados estadisticos obtenidos en la tabla 3
Contingencia entre variable 1 y variable 2, se demuestra la
hip6tesis general, los incentivos no econémicos tiene una relacion
significativa entre en la motivacion laboral y la Direccién Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima, 2020. (Rho de
Spearman = 0.762** siendo ésta una correlacion alta entre las
variables) lo cual determina una relacion significativa entre los
incentivos no econdmicos y la motivacién laboral de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima, 2020.

Con los resultados estadisticos obtenidos en la tabla 5 de las
pruebas de conformidad, queda demostrado la hipétesis general:
existe relacion significativa entre los incentivos no econémicos y
la motivacion laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Lima, 2020. (Rho de Spearman =

0.762** siendo ésta una correlacion alta entre las variables).

Los Incentivos no econdmicos tienen una relacion significativa con
la Motivacion Laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Lima.

Asi también se concluye en que los Incentivos no econémicos
tienen una relacion significativa con la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo de Lima.
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Sexta.- Finalmente se concluyé en que la Motivaciéon Laboral tiene una
relacion significativa con la Direcciéon Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Lima.
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VII.

Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Quinta-.

Sexta.-

RECOMENDACIONES

Se recomienda crear politicas estratégicas permanentes para la
aplicacion incentivos no econémicos en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Lima, considerando en base a
los resultados obtenidos, una sélida relacion con la motivacion

laboral.

Asi mismo también se recomienda aplicar con mayor regularidad
incentivos no econdémicos, para fortaleces los lazos de relacion
entre los trabajadores sin hacer distincién ya sea por el cargo que
ocupe o su modalidad de contratacion.

También se recomienda realizar parédicamente una evaluacion
integral acerca del clima institucional, para identificar otros factores
que impiden fortalecer la motivacién en los trabajadores de la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Lima.

Se recomienda realizar seguimiento de la produccion mensual y
anual de la produccion de los trabajadores ya que en el resultado
de su trabajado, se vera reflejado el crecimiento o disminucién de
la produccion y esto facilitaré identificar otros factores que impiden
cumplir las metas y los objetivos de la institucion.

Se recomienda también la practica estimulos no econémicos dentro
de la institucion, el cual genere un ambiente sanamente competitivo
en busca de nuevos retos para los trabajadores y sobre todo
incrementar sus capacidades y destrezas. Esto generara una
retroalimentacion de conocimientos y de emociones entre los

mismos compafieros de trabajo.

Finalmente se recomienda crear actividades integradoras que
incremente el nivel de confianza entre los trabajadores y la
institucion, cerrando las brechas de negativas que no suman al

trabajo en equipo.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de Consistencia

TITULO: Incentivos no econémicos en la Motivacion Laboral en la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Lima, 2020.

Autora: Olivares Osorio, Magaly Estefany

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIBLES, DIMENSIONES E INDICADORES DISENO DE INVESTIGACION INSTRUMENTO
General: General: General: Variable 1: Incentivos no economicos Escalade Likert: |Tipo de Investigacion Técnica. Se empleo la encuesta como
técnica de de datos, se
) ) Segtin Hernandez, R Fernandez C.y Bapisia. _|elabord dos cuestionarios uno para cada
¢Cudles son los efectos | Determinar los efectos Losincentivosno  [Dimensiones |Indicadores  [items indices P. (2010) el tipo de investigacion a realizar es de |yariable.
que producen los que producen los producen caracter Descriptivo es un método valido para la
incentivos no econémicos |incentivos no econdmicos | efectos positivos en la de temas o sujetos fficos y
en la motivacién laboral de [en la motivacion laboral de | motivacién laboral de la como un antecedente a los estudios més
la Direccién Regional de | la Direccién Regional de Direccion Regional de Desarrollo ivos, luego, es iva porque a Cuestionario de Incentivos no econémicos
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del profesional partir de un diagnéstico, propone una alternativa |(20 items)
Empleo en Lima, 2020? Empleo de Lima, 2020. Empleo de Lima, 2020. 1-2 de solucién al problema encontrado.
DL: Incentivos no aa Totalmente en
} (=1 d boral
Cuestionario de Motivacion Laboral (20|
Especificos Especificos Especificas o) ¢
Capacitacion en
servicio )
Enfoque ESTADISTICA
¢Cudles son los efectos | Determinar los efectos Los incentivos no
que producen los que producen los econdmicos producen Gent. Cuantitativo. Vaneia eccio
icenios o ecanaricas ncentvos no ecancricas | etectos posives e 8 enfoque s Cuaniaio. benci 2 recceccon
en la Direccion Regional de [ en la Direccion Regional Direccion Regional de e '"bmmam‘" y aosbpara' mm'f)_ ar \plo esis
Trabajo y Promocion del | de Trabajo y Promocion | Trabajo y Promocion del mv\ ?Se elnd[assormm TC\’QH ?:":Zﬁﬂ n it
analisis estadistico, con la finalidad de constituir
leo de Lima, 20207 | del leo de Lima, 2020. leo de Lima, 2020. - y N
Bl Eml Bl En acuerdo (EA) =2|mogelos de comportamiento y probar teorias.
N ) 56
D2 Presigio social [Reconocimiento | ' (Monge, 2011)
yel
¢Cusles son los efectos | Determinar los efectos | La motivacion laboral Nvel
que produce la motivacion | que produce la motivacion [ produce efectos
laboral en la Direccién | laboral en la Direccién | positivos de la Direccion 'Segln Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista,
Regional de Trabajo y Regional de Trabajo y Regional de Trabajo y P. (2010) el nivel de investigacion a realizar es
Promocion del Empleo de | Promocion del Empleo de | Promocion del Empleo de de caracter Descriptivo es un método vélido
Lima, 20207 Lima, 2020. Lima, 2020. para la investigacion de temas o sujetos
nditerente (=3 |especiicos y como un antecedente alos
Dimensiones Dimensiones Dimensiones A
Afios de estudios més cuantitativos.
antigiiedad .
¢Cuél son los efectos que | Determinar los efectos | - Metodo:
Existen efectos entre los
se producen entre los | que se producen entrelos | |0 o 010 Metodo Hpotétco Deductivo en este caso nos
Incentivo no econémicos y |Incentivo no econdmicos y y los incentivos no D3: Diferencias de 1112 propusimos un conjunto d ehipétesis a partir de
los incentivos no los incentivos no monetarios en la sueldo 1314 la inferencia de datos empiricos (induccion) o
monetarios en la Direccitn |monetarios en la Direccitn| oy o cian racional de Rutinizacion de principios y leyes(deduccién) partir de ellas
Regional de Trabajo y Regional de Trabajoy | 1.0y 2.0 bromacian del laboral y mediante deduccion logica, se obtuvieron el
Promocién del Empleo de | Promocion del Empleo de | g io e | ma, 2020. conjuntos de conlusiones particulares que se
Lima, 20207 Lima, 2020. De acuerdo (DA) = 4|puede verificar en la realidad. (Hernandez, R.
Fernandez C. y Baptista, P.; 2010)
ccual su;\ los e'ecms‘ que Delermn:r los eiecm‘sque Existen efectos entre los
seproducenentrelos | se producenentrelos | Seguridad laboral
Incentivo no econémicos y |Incentivo no econdmicos y
! . y el prestigio social y el
el prestigio social y el el prestigio social y el .
d enla g i reconociniento en la _
eimeno en cimiento en Direccion Regional de 15-16 Donatacion:
Dreccion Regionalde | - Direccién Regional de | oy o.o'y promocien del P4: Estabilidad laborg 17-18 M: Muestra de Investigacion
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del gy ) e s, 2020 19-20 O1: Variables: Incentivos no economicos
Empleo de Lima, 2020? Empleo de Lima, 2020. Compromiso Totalmente de | O2: Variables: Motivacion Laboral
laboral acuerdo (TA) =5 |R: Relacion entre variables
¢Cudl son los efectos que | Determinar los efectos | Existen efectos entre los
se producen entre los | que se producen entre los | Incentivo no econérmicos | ‘ Descd”'l’"va
Incentivo no econd y |incentivo no econd y| ylas de Mediante el uso del programa SPSS
las diferencias de sueldo | las diferencias de sueldo | sueldo en la Direccion  [Variable 2: Motivacién Laboral Escala de Likert: o version 23
en la Direccion Regional de | en la Direccion Regional | Regional de Trabajo y /
Trabajo y Promocion del | de Trabajoy Promocion | Promocion del Empleo de N !
Empleo de Lima, 20207 | del Empleo de Lima, 2020. Lima, 2020. Inferial )
) \ Se realizara la contrastacion de
Autanoma Tataimente en o hipétesis alfade cronbach.
i i Laboral desacuerdo (TD) = 1 -
¢Cudl son los efectos que | Determinar los efectos Existen efectos entre los
se producen entre los | que se producen entre los h D1: Ambiente 12
" N Incentivo no econémicos Laboral 34
Incentivo no econémicos y |Incentivo no econémicos y
y la estabiidad laboral en
Ia estabilidad laboral en la | la estabildad laboral en la .
PR PR Ia Direccion Regional de
Direccion Regional de Direccion Regionalde | = T el o d
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocién del 3 é Gyde e, 5090 Oportunidad de POBLACION Y MUESTRA
Empleo de Lima, 20202 | Empleo de Lima, 2020, | T ' aprendizaje
<Cudl son los efectos que |  Determinar los efectos En acuerdo (EA) =2
Existen efectos entre la
seproducen entre la | que se producen entre la ) "
. i motivacion laboral y el Propésito
motivacion laboral y el motivacion laboral y el . Poblacién
ambiente laboral en la Organizacional
ambiente laboralenla | ambiente laboral en la )
) ) Direccion Regional de
Direccion Regional de Direccion Regional de )
aba 60 del b on del | Trabaioy Promocion del
Trabajo,y Promocion del | Trabejo y Promocion del | gpie; e Lima, 2020 D2: Cutura 56 Se consider6 como poblacion de la presente
Empleo de Lima, 20207 | Empleo de Lima, 2020. Organizacional 78 investigacion a un total de cien (150) personas;
Cual son los efectos que | Determinar los efectos
¢ d Existen efectos entre la Liderazgo Indiferente () = 3
seproducen entre la | que se producen entre la A ositivo
. . motivacion laboral y la P .
motivacion laboral y la motivacion laboral y la - Muestra:
cultura organizacional en
cultura en la| cuttura en " !
" f Ia Direccion Regional de
Direccion Regional de | la Direccion Regionalde. | = %50 "
§ " ” i
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del | (2 ; oyde e 2090 Para el calculo del tamaiio de la muestra se
Empleo de Lima, 20207 | Empleo de Lima, 2020. ' i aplicé el siguiente estadigrafo. Para el calculo del
‘M‘;"’" ¥ metas de tamafio de la muestra se aplicé el siguiente
4 la Organizacion "
£Cusl son los efectos que | Determinar los efectos | oo oo o o 010 estadigrafo.
se producenentre la | que se producen entre la motivacion laboraly el D3: Clima .
motivacion laboraly el | motivacion laboraly el clima enta| O 11-12 | De acuerdo (DA) =4
clima organizacional en la | clima organizacionalenla [~ = = 13-14
- N . N Direccion Regional de B
Direccion Regional de Direccion Regional de | 12 -1 an del Estrategia de la
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del Eml;oyde e 2000 Organizacion
Enmpleo de Lima, 2020? | Empleo de Lima, 2020. '
P . e Del resuttado del estadigrafo la muestra estuvo
o 5“’; s ec"’slq"e 'e'"'”:' 0s ¢ EC[“S‘ Existen efectos entre la Gestion de por 20
:lfls’a“c;:?:;:‘;e Ta qﬁzs;ﬁ']‘;ﬂ”;zz{;""?: motivacion laboral y la capacitacion 1516 de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion
" v > M 6n laboral en la | D4: Totalmente de del Empleo de Lima.
satisfaccion laboral en la | satisfaccion laboral en la " 17-18 -
- y Direccion Regional de Laboral acuerdo (TA) =5
Direccién Regional de Direccion Regionalde | oy o' /orcion dei 19-20
Trabajo y Promocion del | Trabajo y Promocion del | "oy Soe i 000 Bienestar Social
Enpleo de Lima, 20207 | Empleo de Lima, 2020. '
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Anexo 2 Matriz de Operacionalizacion de variable 1

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
Conceptual Operacional
Vaillant y Rossel (2019), Para analizar
“los incentivos no especificamente la variable Incentivos no — Desarrollo profesional 1-2
econémitos o simbolicos, de Incentivos no monetarios — Capacitacién en servicio 3-4
apuntan a elevar el econdmicos, se tomara las Ordinal
Incentivos  prestigio y la reputacién siguientes dimensiones: Puntaje minimo 15
no social de los trabajadores Puntaje méximo 90
econdmicos del sector publico asicomo e Incentivos no Prestigio social y el — Reconocimiento 5-6
el de toda la profesion”. monetarios reconocimiento administrativo 7-8 Totalmente en
e Prestigio social y el desacuerdo (TD) = 1
reconocimiento En acuerdo (EA) = 2
« Diferencias de sueldo 9-10 Indiferente (I) = 3
e Estabilidad Laboral Diferencias de sueldo  _ Afios de antigiiedad 11-12 De acuerdo (DA) =4
— Rutinizacién laboral 13-14 Totalmente de
acuerdo (TA) =5
15-16
— Seguridad laboral 17-18
Estabilidad laboral 19-20

— Compromiso laboral
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Anexo 3 Matriz de Operacionalizacion de variable 2

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Medicién
Conceptual Operacional
Benitez, G. (2018), “la Para analizar — Autonomia Laboral
motivacién laboral es el especificamente la variable Ambiente Laboral — Oportunidad de 1-2
resultado de una serie de de Motivacion Laboral, se aprendizaje 34
factores, tanto individuales tomara las siguientes
como grupales, intrinsecos dimensiones: Ordinal
como extrinsecos”. — Prop(’)sito Organizacional 5-6 Puntaje minimo 15
e Ambiente Laboral Cultura — Liderazgo positivo 7-8 Puntaje méximo 90
Motivacion e Cultura Organizacional Organizacional
Laboral e Clima Organizaciona| Totalmente en
« Satisfaccion Laboral — Misién y metas de la desacuerdo (TD) = 1
Organizacion 9-10 En acuerdo (EA) =2
Clima _ Estrategia de la 11-12 Indiferente (I) = 3
Organizacional Organizacién 13-14 De acuerdo (DA) =4
Totalmente de
acuerdo (TA) =5
) ) — Gestién de capacitacion 15-16
Satisfaccion Laboral 5.0 oiar Social 17-18
19-20
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Anexo 4 Instrumento de recoleccion de datos de Incentivos no econdmicos
ENCUESTA DE LOS INCENTIVOS NO ECONOMICOS EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE LIMA 2020

A continuacién se presenta una serie de preguntas elaboradas con el propésito de determinar los
incentivos no econémicos y la motivacion laboral que el trabajo produce en las personas, asi como
los factores que intervienen en esta, para ello se le pide responder a todas las preguntas con
sinceridad y absoluta libertad.

Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo @ Indiferente = De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5

VALORA DEL 1 AL 5 LOS SIGUIENTES ASPECTOS

N° ITEMS Valoracion
INCENTIVOS NO ECONOMICOS 1 2 3 4 5

Incentivos no monetarias

01 ¢Los incentivos que aplican en su institucion mejoran su desarrollar
profesional?
02 ;Cree que su jefe contribuye en su desarrollo profesional?

03 ¢ Considera que las capacitaciones que gestiona su institucion incrementan
la calidad de su servicio?
04 ; Aplica usted las capacitaciones en sus actividades laborales?

Prestigio social y el reconocimiento
05 ¢ Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento?
06 ¢ Siento que se reconoce mi esfuerzo?

07  Los reconocimientos que se aplican en mi centro trabajo ¢ Satisfacen mis
necesidades emocionales?
08 ¢ Considera que la institucion donde labora toma en cuenta tus logros?

Diferencias de sueldo

09 ¢ Mejoraron tus condiciones laborales con los afios de antigliedad que lleva
usted en esta institucion?
10 ' ; Cree usted que han disminuido sus animos con los afios de antigiiedad?

11 ;Consideras que tu salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y
esfuerzo?
12 ; Sientes que tus actividades en la institucion son siempre las mismas?

13 ; La institucién donde laboras realiza rotaciones frecuentemente?
14 ;Han disminuido sus animos de trabajar con los afios de antigiiedad?
Estabilidad laboral

15 ¢ Siente que si se esmera en el trabajo tiene méas posibilidades de prolongar
su estadia en la institucion?
16 ; Me siento seguro en mi empleo?

17 ; Considera que su estabilidad laboral es por su desempefio?

18 ;Ha sentido compromiso con la institucion donde labora?

19 ; Deseo otro empleo, en lugar del actual?

20 ¢ Sigo en este trabajo solo porque no he encontrado algo mejor?
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Anexo 5 Instrumento de recoleccion de datos de Motivacion Laboral

ENCUESTA DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE
TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE LIMA 2020

A continuacion se presenta una serie de preguntas elaboradas con el propdsito de determinar los
incentivos no econémicos y la motivacion laboral que el trabajo produce en las personas, asi como
los factores que intervienen en esta, para ello se le pide responder a todas las preguntas con
sinceridad y absoluta libertad.

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5

VALORA DEL 1 AL 5 LOS SIGUIENTES ASPECTOS

N° ITEMS Valoracion
MOTIVACION LABORAL 1 2 3 4 5

Ambiente Laboral

01 ;Las herramientas informaticas que utilizo se adaptan a las necesidades
de mi trabajo?
02 ;Tu lugar de trabajo es fisicamente comodo?

03 ;Recibié material de trabajo cuando ingres6 a esta institucion?

04 ;Las condiciones ambientales donde labora (climatizacién, iluminacion,
decoracion, ruidos y ventilacién) facilitan su actividad diaria?
Cultura Organizacional

05 ¢ Estan los valores de la organizacién alineados con los que ti consideras
importantes en tu vida profesional?
06 ¢ Tu ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional que se predica?

07 ¢ Te sientes inspirado por la mision y propdsito de la instituciéon donde
laboras?
08 ;Se cumplen las metas trazadas por la institucion?

Clima Organizacional

09 ¢ Considera que la institucion toma en cuenta las opiniones respecto a las
tareas que realizas?
10 ¢ Larelacion entre la institucion y los trabajadores son las mejores?

11 ;Cree usted que la institucién avanza en direccion a lograr sus metas?

12 ; Destacan mis aciertos y logros laborales en la institucion?

13 ¢ Tu jefe te proporciona retroalimentacion oportuna sobre tu trabajo?

14 ; Cree que la institucion le permite dar lo mejor de si mismo?
Satisfacciéon Laboral

15 ' ; Su jefe tiene buena relacion laboral con usted?

16 ; El sistema de trabajo de la institucién esta bien organizado?

17 ¢ Cree que en esta instituciobn se fomenta el compaferismo y la unién
entre los trabajadores?
18 ; Me siento excluido cuando expongo mis ideas?

19 ¢ Siente que lo demas toma en cuenta sus opiniones?

20 ;Considera que las decisiones tomadas por su jefe en su mayoria son
acertadas?
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Anexo 6 Certificado de validacion de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide los incentivos no econémicos

Inventario incentivos no econdmicos

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Incentivos no monetarios : A ES : : L B : : e :
1 | ¢Losincentivos que aplican en su institucion mejoran su lar profe ? X X X
2 | (Cree que su jefe i ensu p ional? X X X
3 | ¢Considera que las que gestiona su institucion incrementan la X X X
calidad de su servicio?
4 | ,Aplica usted las itaci en sus ? X X X
DIMENSION 2: Prestigio social y el reconocimiento
5 | ¢Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento? X X X
6 | ¢Siento que se reconoce mi esfuerzo? X X X
7 | Los reconocimientos que se aplican en mi centro trabajo ¢Satisfacen mis X X X
necesidades emocionales?
8 | ¢Considera quelai ion donde labora toma en cuenta tus logros? X X X
DIMENSION 3: Diferencias de sueldo
9 |l tus con los anos de anfigiiedad que lleva usted en X X X
esta institucion?
10 | ¢Cree usted que han disminuido sus animos con los afios de antigiiedad? X X X
11 | ¢Consideras que tu salario neto recibido es justo en relacion a su frabajo y esfuerzo? X X X
12 | ¢Sientes que tus actividades en la institucién son siempre las mismas? X X X
13 | ;Lainstitucion donde laboras realiza rotaciones frecuentemente? X X X
14 | ¢Han disminuido sus animos de trabajar con los afios de antigiedad? X X X
DIMENSION 4: Estabilidad laboral
156 | ¢Siente que si se esmera en el frabajo tiene mas posibilidades de prolongar su X X X
estadia en la i ?
16 | ¢Me siento seguro en mi empleo? X X X
17 | ¢Considera que su estabilidad laboral es por su desempefio? X X X
18 | ¢Ha sentido compromiso con la institucion donde labora? X X X
19 | ¢Deseo otro empleo, en lugar del actual? X X X
20 | ;Sigo en este trabajo solo porque no he encontrado algo mejor? X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra.: ...Tereza Narvaez Aranibar............. DNI....... 10122038........
Especialidad del validador:... ....Docente metoddloga....

Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedhco formulado.

ia: Bl item e apropiado para El o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y dirsclo

Notz: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ite son
suficientss para medir |3 dimension

(e

Lima, 27 de noviembre de 2020.

Firma del Experto Informante.
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Anexo 7 Certificado de validacion de instrumento de mediciéon

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion laboral
Inventario motivacién laboral

N DIMENSIONES | itams Pertinancia’ | Relovancis Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1. Ambiente Laboral HHEHHEEHNEEHER
o aln AlD .
1 | ilas heramientas informaticas que utilizo se sdaptan a las necesidades de mi X X "
frabajo?
2 | £ Tulugar de trabago es flsicaments cdmoda? X X X
¥ | ;Recibid matenal de trabajo cuando ingrest & esta instiucion? X X ]
4 | ;Las condiciones ambientabes donde Iabora (climatizacidn, lluminacidn, decorackn, X X X
ruidos y ventilacidn| faciitan su actvidad diaria?
DIMENSION Z: Cultura Organizacional
§ | iEstan los valores de la organizacidn alineados con los que 1l consideras X X X
impartantes en tu vida profesional?
& | ;Tuambiente de trabajo refleja Ia cultura organizacional que se predica? X X X
T | ;Te slentas inspirado por I misidn y propésito da |a institucidn donde iaboras? X K X
8 | ;5 cumplen las metas trazadas por la institucion? X X X
DIMENSION 3: Clima Organizacional
9 | ;Considera que la instibucidn toma en cuenta las opiniones respecto & las tareas que X X X
realizas?
10 | ;La relacidn enire la institucion y los trabajadores son las mejores? X X X
[ s Cres usted que la iInattucidn avanza en direccidn a lograr aus metas? ] ¥ ¥
12 | ;Destacan mis ackerios y logros laborales en ks instibucidn? X X X
13 | £Tu jefe te proporciona retroslimentacidn oportuna sobre tu rabajo? X X X
W 1" Cree que la institucidn ke permite dar Io mejor de &l mismo? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion Laboral
18 | ;50 jefe tiena buena ralacsn laboral con usted? X X
18 | ;El sistema de trabalo de a institucidn esta bien organizeda? X X X
17 [ ;Cree que en esta institucion s fomenta el compafierismo v |a unidn entre los X X X
trabajadares?
18 | iMe siento exchudo CUBNGO expango mis ieas? X X X
18 | ;5Siente que ko demés toma en cuenta sus opiniones? X X X
20 | ;Considera que las decssiones tomadas por su jefe en su mayoria son acentadas? X X X
Observaciones:
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra.: ...Tereza Narvaez Aranibar............. DNL....... 10122038........

Lima, 27 de noviembre de 2020.
*Pertinencia: E| item comesponde &l concepto teddco formulado.

ia: Bl item es apropiado para & componerite o
dimension especifica del construcio
Claridad: e enfiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, es

concizo, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items plantzados son
suficientss para medir 13 dimension

Firma del Experto Informante.



Anexo 8 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide los incentivos no econémicos

Inventario incentivos no econdmicos

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Incentivos no monetarios

NMTDTA
D

N[DTA
]

LA
D

)

¢Los incentivos que aplican en su institucion mejoran su llar profesional?

(Cree que su jefe i ensu p i ?

¢Consit que las i que gestiona su institucion incrementan la
calidad de su servicio?

x| X| x| > =

x| X| X| > =

x| x| x| > =

(Aplica usted las itaci en sus activi ?

x|

DIMENSION 2: Prestigio social y el reconocimiento

¢Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento?

¢ Siento que se reconoce mi esfuerzo?

Los reconocimientos que se aplican en mi centro trabajo ¢Satisfacen mis
necesidades emocionales?

¢Considera que la institucion donde labora toma en cuenta tus logros?

x| x| x| X

DIMENSION 3: Diferencias de sueldo

¢ tus
esta institucion?

con los afos de antigiedad que lleva usted en

>

>

¢Cree usted que han disminuido sus animos con los afos de antigiiedad?

¢ Consideras que tu salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?

¢Sientes que fus actividades en la institucion son siempre las mismas?

¢lLa institucion donde laboras realiza rotaciones frecuentemente?

¢Han disminuido sus animos de trabajar con los afios de antigiedad?

x| x| x| x| X

x| x| X| X| X| X

x| x| x| X| x

DIMENSION 4: Estabilidad laboral

¢Siente que si se esmera en el trabajo tiene mas posibilidades de prolongar su
estadia en la institucion?

>

>

>

¢Me siento seguro en mi empleo?

¢Considera que su estabilidad laboral es por su desempefio?

¢Ha sentido compromiso con la institucion donde labora?

¢Deseo otro empleo, en lugar del actual?

¢Sigo en este trabajo solo porque no he encontrado algo mejor?

x| x| X| X| X

x| x| x| X| X

x| x| X| X| X

Obser

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Bernabé Coaquera Fernando Guillermo

E ialidad del validador: Docente Tematico

1Pertinencia: El item corresponde al concepto te6rico formulado.
R ia: El item es ap para al 0
dimension especifica del constructo

“Claridad: 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

DNI: 00791277

No aplicable [

Lima, 02 de diciembre de 2020.

‘/
Firma del Experto Informante.

49



Anexo 9 Certificado de validacion de instrumento de mediciéon

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion laboral
Inventario motivacion laboral

L3 DIMENSIONES | items [Pertinencia” | Relevancia Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Amblente Laboral HEEHNEEEHEEEE
L] alD AlD &
1 | ilas hemamientas informaticas que utiizo se adaptan a las necesidades de mi ¥ X X
trabajo?
2 | iTulugar de trabajo es flskcamente cdmaodo? X X X
¥ | iRecibid material de trabajo cuando ingresd a esta instiuckin? X X X
4 | ;Las condiciones ambientales donde labora (climatizacion, iluminacidn, decorackn, X X X
rukdos y venbitacidn) faciitan su sctividad diania?
DIMENSION Z: Cultura Organizacional
§ | iEstdn s velores de la organizacidn alineados con los que td consideras X X ¥
importantes en fu vida profesional?
& | ;Tuambiente de trabajo refiefa |a cultura organizacional que se predica? X X X
T | i Te sientes Inspirado por Ia misidn y propdsito de ia insttucidn donds iabaoras? X X X
B | ;5e cumplen las metas razadas por k& instituciin’? X X X
DIMENSION 3: Clima Organizacional
9 | ;Considera que la institucidn toma en cuenta las opiniones respecto a las tareas que X X X
realzas?
10 | ;La relacidn entra ka institucidn y kos trabajadores son las mejores? X X X
11| ;Cres ustad que | inettucidn avanzs en direccidn @ lograr sus metas? ¥ W ¥
12 | ;Destacan mis ackerios y logros laborales en i instiucidn? X X X
13 | ;Tu jefe te proporciona retroalimentacian oportuna sobre tu trabajo? X X X
T8 1 ; Crea qua la institucidn b2 pamite dar lo mejor de &l misma? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccién Laboral
18 | ;5u jefe tiena buena relacion laboral con usted? X X
16 | ;El sistema de trabajo de |a institucitn estd bien organizado? X X X
17 | ;Cree que en esta institucidén se fomenta el companerismo v I3 unidn entre kos X X X
trabajadores?
18 | ;Me siento exchuido cusndo expongo mis ideas? X X X
18 | ;Siente que lo demds toma en cuenta sus opimones? X X X
2 | ;Considara que las decisiones tomadas por u jefe en su mayorta son acertadas? X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Bernabé Coaquera Fernando Guillermo DNI: 00791277

Especialidad del validador: Docente Tematico

Lima, 02 de diciembre de 2020.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ia: El item es ap para rep al comp o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.



Anexo 10 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide los incentivos no econdmicos
Inventario incentivos no econémicos

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Incentivos no monetarios B Gl 3 B B el ) Bl B B e B
D AlD Al D A
1 | ¢Losincentivos que aplican en su institucion mejoran su desarrollar profesional? X X X
2 | (Cree que su jefe i ensu llo pi ional? X X X
3 | ¢C que las que gestiona su institucion incrementan la X X X
calidad de su servicio?
4 | (Aplica usted las capacitaci en sus activi ? X X X
DIMENSION 2: Prestigio social y el reconocimiento
5 | ¢Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento? X X X
6 | ¢Siento que se reconoce mi esfuerzo? X X X
7 | Los reconocimientos que se aplican en mi centro trabajo ¢Satisfacen mis X X X
necesidades emocionales?
8 | ;Considera que la institucion donde labora toma en cuenta tus logros? X X X
DIMENSION 3: Diferencias de sueldo
9 (¢ tus cond con los afos de anfigiedad que lleva usted en X X X
esta institucion?
10 | ;Cree usted que han disminuido sus animos con los afos de antigiedad? X X X
11 | (Consideras que tu salario neto recibido es justo en relacion a su frabajo y esfuerzo? X X X
12 | ¢Sientes que tus actividades en la institucion son siempre las mismas? X X X
13 | ¢La institucion donde laboras realiza rotaciones frecuentemente? X X X
14 | ¢Han disminuido sus animos de trabajar con los afios de antigiedad? X X X
DIMENSION 4: Estabilidad laboral
15 | ;Siente que si se esmera en el frabajo tiene mas posibilidades de prolongar su X X X
estadia en la insti ?
16 | ¢Me siento seguro en mi empleo? X X X
17 | ¢Considera que su estabilidad laboral es por su desempefio? X X X
18 | ¢Ha sentido compromiso con la institucion donde labora? X X X
19 | ¢Deseo otro empleo, en lugar del actual? X X X
20 | ;Sigo en este trabajo solo porque no he encontrado algo mejor? X X X
Obser
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Santiago Mamerto Llancari lllarnes DNI: 10446301

Especialidad del validador: Docente Tematico

Lima, 29 de noviembre de 2020.

"Pertinencia: E item corresponde al concepto tedrico formulado.

ia: El item es apropiada para al 0
dimensitn especifica del canstructo
Claridad: Se enfiende 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

Firma del Experto Informante.
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Anexo 11 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion laboral
Inventario motivacion laboral

[ DIMENSIONES | iterns Perfinencia’ [Relevancia™ | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Amblente Labaral HHEHHEEHEEEN
o alD Al D A
1 | ilas heramientas informétcas que utilizo se adaptan a las necesidades de mi X X %
frabajo?
2 | ;Tulugar de trabajo es flskcamente comaodo? X X X
3 | jRecibid material de trabajo cuando ingresd a esta instituciin? X X X
4 | ;Las condiciones ambientakes donde labora (climatizacian, iluminacidn, decaracisn, X X %
ruidos ¥ ventilecion ) faciitan su sctividad diaria?
DIMENSION Z: Cuftura Organizacional
B | jEstdn bos walores de la organizacidn alineados con ke que t consideras X % %
impartanies en tu vida profesional?
& | ;Tuambients de trabajo reflela la cultura organizacional que e predica? X X X
T | ;Te slentas inspirado por la misidn y propéeito de |a instiucién donde Iaboras? X X X
8 | ;5e cumplen las metas razadas por la institucion? X X
DIMENSION 3: Clima Organizaclonal
9 | ;Considera que la institucién toma en cuenta |as opiniones respecto a las tareas que X X X
realizas?
10 | ;L relacidn entre Ia institucion y bos trabajadores son las majores? X X X
1 | ;Crew ustad que la ingttucidn avanze en direccidn o lograr sus metas? ¥ ¥ ¥
12 | ;Destacan mis aclertos y logros laborales en la institucion? X X X
13 | ;Tu jefe te proporciona retroalimentacdn oporuna sobre tu irabajo? X X X
W1 Eree que Ia Institucin ke parmite dar lo mejor de s mismo? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccidn Laboral
18 | ;5u jefe tiene buena relackn laboral con usted? X X X
16 | ;Fl sisterna de trabajo de la insttuckdn estd bien organizado? X X X
1T | ;Cree que en esta institucidn se fomenta el compafierismo v 18 wnidn enire los X % %
frabajadores?
1B | ;Me siento exchudo cusndo expongo mis ideas? X X X
18 | ; Siente que ko demés toma en cuenta sus opiniones? X X X
2 | ;Considera que las decisiones tomadas por su jefe en su meyora son acertadas? X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Santiago Mamerto Llancari lllarnes DNI: 10446301

Especialidad del validador: Docente Tematico

Lima, 29 de noviembre de 2020.

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ia: El item es aprop para al ]
dimensitn especifica del canstructo
Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo C:( /)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension <N 7

Firma del Experto Informante.



Anexo 12 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide los incentivos no econémicos

Inventario incentivos no econémicos

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tecrico formulado.
Rel :

ra al o

El item es apropiado para rey p

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Incentivos no monetarios : 3 RS :‘ : HES : : LY ES :
1 ¢Los incentivos que aplican en su institucion mejoran su desarrollar profesional? X X X
2 (Cree que su jefe contribuye en su Desarrollo profesional? X X X
3 ¢Considera que las capacitaciones que gestiona su institucién incrementan la X X X
calidad de su servicio?
4 (Aplica usted las capacitaci en sus actividades laborales? X X X
DIMENSION 2: Prestigio social y el reconocimiento
5 ¢Cuéndo realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento? X X X
[] ¢Siento que se reconoce mi esfuerzo? X X X
7 Los reconocimientos que se aplican en mi centro trabajo, ¢satisfacen mis X X X
necesidades emocionales?
8 Considera que la institucién toma en cuenta los sus logros X X X
N° DIMENSIONES / items Sugerencias
DIMENSION 3: Diferencias de sueldo
9 Mej 1 sUs ici con los afios de antigliedad que lleva usted X X X
en esta institucion?
10 ¢Cree usted que han disminuido sus animos con los afios de antigliedad? X X
1 ¢Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y X X
esfuerzo?
12 ¢ Siente que mus actividades en la institucion son siempre las mismas? X X X
13 ¢La instif realiza rotaci ? X X X
14 ¢ Cree usted que han disminuido sus animos con los afios de antigiiedad? X X X
DIMENSION 4: Estabilidad laboral
15 (Siente que si se esmera en el trabajo tiene mas posibilidades de prolongar su X X X
estadia en la institucién?
16 ¢Me siento seguro en mi empleo? X X X
17 ¢Considera que su estabilidad laboral es por su desempefio? X X X
18 ¢Ha sentido compromiso con la institucion donde labora? X X X
19 ¢ Deseo otro empleo, en lugar del actual? | X X X ‘
20 £Sigo en este trabajo solo porque no he encontrado algo mejor? ‘ | X X X |
Obscrvaciones: El instru ) goza de suficiencia para su apli on
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador . Dr. Pumacayo Palomino llich lvan DNI : 43700917
Especialidad del validador: N Gestion y Administrador de EMPresas. ......ccociiiiiiiiiiiiiimss s s rsssssssssssssssn s

Firma del Experto Informante.

53



Anexo 13 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion laboral

Inventario motivacion laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia' Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Ambiente Laboral L I e e e D S B
o A|D A o A
1 ¢Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas a las necesidades X X X
de mi trabajo?
2 | ;Tu lugar de trabajo es fisicamente cémodo? X X
¢Recibié material de trabajo cuando ingres¢ a esta institucion? X X
4 | ;Las condiciones ambientales donde labora (climatizacion, iluminacion, decoracion, X X
ruidos y ventilacién) facilitan mi actividad diaria?
DIMENSION 2: Cultura Organizacional
§ | ;Estan los valores de la organizacion alineados con los que tu consideras X X X
importantes en tu vida profesional?
6 | ;Tu ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional que se predica? X X X
7 | ¢Te sientes inspirado por la mision y propésito de la direccién? X X X
8 | ;Se cumplen las metas trazadas por la institucion? X X X
DIMENSION 3: Clima Organizacional
9 | ;Considera que la institucién toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas X X X
que usted realiza?
10 | ;Cree que la relacién entre la direccion y los trabajadores son las mejores? X X X
11 | ;Cree usted que la institucion avanza en direccion a lograr sus metas? X X X
12 | ;Destacan mis aciertos y logros laborales en la institucion? X X[ X
13 | ;Tu jefe de proporciona retroalimentacion oportuna sobre tu trabajo? X X X
14 | ;Cree que la institucion le permite dar lo mejor de si mismo? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion Laboral
15 | ;Su jefe tiene buena relacion laboral con usted? X X X
16 | ;El trabajo de mi direccion esta bien organizada? X X X
17 | ;Cree que en esta institucion se fomenta el compafierismo y la unién entre los X X X
trabajadores?
18 | ;Me siento excluido cuando expongo mis ideas? X X X
19 | ;Siente que lo demas toma en cuenta sus opiniones? X X X
20 | ;Considera que las decisiones tomadas por su jefe en su mayoria son acertadas? % x| X
Observaciones: El instrumento goza de suficiencia para su aplicacion,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Apellidos y nombres del juez validador . Dr. Pumacayo Palomino llich Ivan

E ialin

p del

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 ia: El item es apropiado para rep! al comp 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 dimension

Aplicable después de corregir [ ]

L Tt T Gestion y Administrador de Empresa:

No aplicable [ ]

DNI : 43700917

Lima, 28 de noviembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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Anexo 14 Base de datos
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Anexo 15 Carta de Presentacion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

“ Ano de la universalizacién de la salud”

Lima, SIL. 27 de octubre de 2020
Carta P. 640 —2020 EPG — UCV LE

SENOR

Abog. Edgar Sanchez Estupifan.

Director de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Lima.
Direccién Regional de Trabajo y Promocidn del Empleo del Gobierno Regional de Lima.

Asunto: Carta de Presentacion de la estudiante MAGALY ESTEFANY OLIVARES OSORIO.

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MAGALY ESTEFANY OLIVARES OSORIO
identificada con DNI N.°48276063 y cédigo de matricula N° 6500018957; estudiante del
Programa de MESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

INCENTIVOS NO ECONOMICOS EN LA MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJAO Y PROMOCION DEL EMPLEO LIMA 2020

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

)
" — =
N MB[M' Delgado Arenas
UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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1(ls.lNIVERSJDAD CESAR VALLEJQ

A Aprobacion de Carta de Presentacion

a GOBIERNO REGIONAL DE LIMA

DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLED

02554446

EXP.

01656413

“Afio de la Universalizacion de la salud”
Huacho, 11 de noviembre del 2020

CARTA N 029-2020- GRL-GRDS-DRTPE
RAUL DELGADO ARENAS

JEFE DE UNIDAD DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLE]JO
FILIAL LIMA - CAMPUS LIMA ESTE

ASUNTO : CARTA DE PRESENTACION DE LA ESTUDIANTE MAGALY
ESTEFANY OLIVARES OSORIO

REF. :  CARTA P. 640-2020 EPG - UCV LE

Expreso mi cordial saludo y a la vez manifestarle que mediante documento de la
referencia, su estudiante presenta ante esta Autoridad Administrativa de Trabajo, la Carta
de Presentacion por la Universidad Cesar Vallejo.

Al respecto, este Despacho APRUEBA que a través de la Carta P. 640-2020 EPG
—UCV LE, que la estudiante MAGALY ESTEFANY OLIVARES OSORIO identificada
con DNI N° 48276063 y codigo de matricula N° 6500018957, pueda aplicar entrevistas
y/o encuestas con el fin de recabar informacion estrictamente académica para el desarrollo
del Trabajo de Investigacion (Tesis): INCENTIVOS NO ECONOMICOS EN LA
MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJAO Y PROMOCION DEL

EMPLEO LIMA 2020.

Atentamente,

DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y ON DEL EMPLEO DEL REGIONAL DE LIMA
DIRECCION DE PROMOCION DEL EMPLO Y CAPACITACION LABORAL
Av. TUPAC AMARU N° 403-405-Huacho - Huaura

57



