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RESUMEN

Nuestra investigacion asumid como objetivo principal “Determinar el nivel de relacion
entre el sistema de incentivos y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA —
2023”.
La investigacion fue de tipo basica y de nivel descriptivo correlacional. Se emplearon
como metodos generales el cientifico y, como métodos especificos, el inductivo,
deductivo y correlacional. El disefio empleado fue no experimental de corte transversal.
La muestra fue de tipo censal, compuesta por un total de 44 colaboradores. Se utilizé
como técnica el cuestionario, aplicando dos cuestionarios especificos, uno para cada
variable, cada uno compuesto por 9 preguntas en una escala Likert (del 1 al 5).
La prueba de hipdtesis se realizo utilizando la correlacion de Rho de Spearman. Los
resultados indican una relacion alta y significativa (r = 0.850xx; p < 0.01) entre las
variables estudiadas, permitiendo afirmar que existe un alto nivel de relacién entre el
sistema de incentivos y la satisfaccion laboral de los directivos del Gobierno Regional
de Pasco — 2023.

Palabras clave: Sistema de incentivos, satisfaccion laboral, directivos del

gobierno regional de Pasco.



ABSTRACT

Our research aimed to "Determine the level of relationship between the incentive system
and job satisfaction of the directors of GOREPA — 2023."
The research was basic and descriptive-correlational in nature. General methods used
included the scientific method, while specific methods included inductive, deductive,
and correlational approaches. The design employed was non-experimental and cross-
sectional.
The sample was census-based, comprising a total of 44 collaborators. The questionnaire
technique was used, with two specific questionnaires applied, one for each variable,
each consisting of 9 questions on a Likert scale (from 1 to 5).
The hypothesis test was conducted using Spearman's Rho correlation. The results
indicate a high and significant relationship (r = 0.850*x; p < 0.01) between the studied
variables, allowing us to affirm that there is a high level of relationship between the
incentive system and job satisfaction of the directors of the Regional Government of
Pasco — 2023.

Keywords: Incentive system, job satisfaction, directors of the Regional

Government of Pasco.



INTRODUCCION

En el contexto actual de gestion organizacional, el estudio de los sistemas de
incentivos y su impacto en la satisfaccion laboral se ha convertido en un tema de gran
relevancia. Las organizaciones modernas, enfrentadas a un entorno competitivo y
dindmico, buscan continuamente estrategias para mejorar la productividad y la
motivacion de sus empleados. Entre estas estrategias, los sistemas de incentivos
destacan por su capacidad para alinear los intereses individuales de los trabajadores con
los objetivos corporativos.

La satisfaccion laboral, entendida como el grado de bienestar que experimentan
los empleados en relacion con su trabajo, es un factor critico que influye en diversos
aspectos del rendimiento organizacional, tales como la productividad, el ausentismo y
la rotacion de personal. Diversos estudios han demostrado que empleados satisfechos
tienden a ser mas productivos, comprometidos y leales a la organizacion.

El presente estudio se centra en el Gobierno Regional de Pasco (GOREPA) y
tiene como objetivo principal determinar el nivel de relacion entre el sistema de
incentivos y la satisfaccion laboral de sus directivos en el afio 2023. La eleccion de esta
entidad se debe a su papel estratégico en la administracion publica regional y a la
necesidad de comprender mejor los factores que influyen en el desempefio y bienestar
de sus lideres.

Para una mejor exposicién de la investigacion, se cumple con lo determinado
por el “Reglamento de grados y titulos” de la Universidad, la misma que tiene el
siguiente esquema:

Capitulo I Problema de investigacion: Se empieza identificando y determinando

el problema materia de nuestro estudio, asi mismo se delinean los problemas



especificos, asi mismo la formulacion de objetivos, la concerniente justificacion y las
limitaciones de nuestra investigacion.

Capitulo Il Marco Tedrico de la Investigacion, Nuestro trabajo de investigacion
se sustenta primordialmente en los conceptos de las variables estudiadas, se presenta los
antecedentes de estudio tanto a nivel internacional, nacional y local, asi como los
conceptos que dan respaldo a nuestra investigacion, la formulacion de hipotesis busca
acrecentar y agilizar el estudio, asi como nos permite identificar las variables e
indicadores de nuestra investigacion

Capitulo 111 Metodologia y Técnicas de Investigacion, revelamos nuestro tipo y
nivel de investigacion, asi como el disefio utilizado, que es correlacional. Se exhibe la
poblacidn y muestra, asi mismo se establecid los instrumentos de recoleccién de datos
para nuestro estudio y la seleccion, validacion y confiabilidad de nuestros instrumentos
de investigacion por los expertos y posteriormente se ve la orientacion ética, filoséfica
y epistémica.

Capitulo 1V Resultados y discusién. Se inicia son la descripcion del trabajo de
campo, luego se presenta los datos de la aplicacién de una encuesta tipo Likert
encaminada hacia los colaboradores de nuestra muestra, para el analisis y procesamiento
de los resultados se emple0 el software estadistico SPSS 26 y el Excel, luego se presenta
las pruebas de hipdtesis y la concerniente discusion de resultados.

Finalmente exteriorizamos nuestras conclusiones, asi como las recomendaciones
oportunas.

Los Autores

Vi
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1.1.

CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

La relacidn entre los sistemas de incentivos y la satisfaccion laboral ha sido
objeto de estudio y debate en diversas organizaciones. Debemos manifestar que los
sistemas de incentivos son procesos de apoyo fundamentales que fortalecen las
conexiones estructurales dentro de una organizacion, ya que motivan a los
miembros a adoptar comportamientos deseados. Estos sistemas son herramientas
disefiadas para promover acciones que aseguren un cambio cualitativo en la
institucion, incentivando tanto el esfuerzo individual como el colectivo. Los
incentivos sociales, en particular, son mecanismos efectivos para modificar el
comportamiento de los actores economicos, influyendo en la rapidez o lentitud del
cambio segun su implementacion. Preferiblemente, los incentivos no materiales,
como el reconocimiento publico o privado, también conocidos como contratos
psicoldgicos, son esenciales, ya que estos incentivos son principalmente no

monetarios.



En el contexto del Gobierno Regional de Pasco (GOREPA), esta relacion
cobra particular relevancia debido a la necesidad de optimizar el desempefio de los
directivos y garantizar un entorno laboral que fomente la productividad y el
compromiso. Este articulo aborda la identificacion y determinacion del problema
relacionado con los sistemas de incentivos y su impacto en la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA en el afio 2023, ofreciendo un andlisis detallado y
propositivo sobre esta tematica.

El Gobierno Regional de Pasco enfrenta desafios significativos en la gestion
de sus recursos humanos, particularmente en cuanto a la motivacion y retencion de
su personal directivo. Los incentivos laborales, que incluyen tanto beneficios
econémicos como no econdémicos, son una herramienta crucial para influir en la
motivacion y satisfaccion de los empleados. Sin embargo, la eficacia de estos
sistemas de incentivos en el GOREPA ha sido cuestionada, lo que subraya la
necesidad de un analisis exhaustivo.

Bohlander et al (2001), respecto al sistema de incentivos nos mencionan
que:

El principal objetivo que tiene el sistema de incentivos en una organizacion

es lograr motivar al personal, el cual permite que de manera eficaz y

eficiente realicen su trabajo en los tiempos establecidos, para que de manera

directa o indirecta permita reducir los costos, tiempos muertos, ingresos y

aumenta la produccion (p.45).

Segun Chiavenato (2011) los incentivos “Son los pagos de la organizacion
a sus participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de

crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta, reconocimientos, etc.). A



1.2.

cambio de las contribuciones, cada incentivo posee un valor de conveniencia que
es subjetivo” (p. 71).

En el contexto del GOREPA, los directivos desempefian un papel
fundamental en la implementacion de politicas y la gestion eficiente de los recursos
publicos. Su satisfaccion laboral no solo afecta su desempefio individual, sino que
también tiene un impacto en la eficiencia y efectividad de la administracion publica
en general. Por lo tanto, investigar como los sistemas de incentivos influyen en la
satisfaccion laboral de estos directivos es de suma importancia para mejorar la
gestion publica en la region.

El problema se centra en identificar si los sistemas de incentivos
implementados en el GOREPA son efectivos para mejorar la satisfaccion laboral
de sus directivos. Para ello, es necesario examinar los componentes especificos de
estos sistemas, evaluar su percepcion y aceptacion por parte de los directivos, y
determinar su impacto real en la motivacion y satisfaccion laboral. En el contexto
del GOREPA, los sistemas de incentivos ¢tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral de sus directivos?

Consideramos que existe una debilidad de programas de incentivos, que le
impide mejorar el desempefio laboral por parte de sus dierctivos, para maximizar
su efectividad, es decisivo que estos sistemas sean disefiados e implementados
considerando tanto las necesidades y expectativas de los directivos como los

principios de equidad y justicia.

Delimitacion de la investigacion

a) Delimitacion geografica
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La investigacion se realizara en las instalaciones del Gobierno Regional de
Pasco, ubicado en el Edificio Estatal N° 01 San Juan Pampa del distrito de
Yanacancha, provincia de Pasco, region Pasco
b) Delimitacion temporal
Alcanza al periodo comprendido del mes de enero a diciembre del afio 2023.
c) Delimitacion social
Comprende a todos los directivos y funcionarios del Gobierno Regional de
Pasco
d) Delimitacion conceptual
Es la definicion conceptual de nuestras variables: “Sistema de incentivos” y
“Satisfaccion laboral”
Sistema de incentivos: De acuerdo con Sherman y Chruden (1999) “Es un sistema
que permite dar un incentivo a los trabajadores por su buen desempefio en las
actividades encomendadas, y no por el periodo que ellos permanezcan en la
empresa, asi mismo estos beneficios se le puede dar solamente a una persona como
también a un grupo de personas dependiendo el caso en el que se encuentre” (p.
12)
Satisfaccion laboral: “Es la apreciacion del trabajador con respecto a su entorno
de trabajo y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea atribuido, supervision que recibe, acceso a
la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas
comparieros y condiciones laborales que facilitan su labor. (Palma, 2005, p. 4)
Formulacion del problema

1.3.1. Problema general



¢Cual es el nivel de relacion que existe entre el sistema de incentivos y la

satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023?

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre los incentivos sociales y
la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023?

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre los incentivos intrinsecos
y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023?

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre los incentivos extrinsecos

y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023?

1.4. Formulacion de objetivos

1.4.1. Obijetivo general

Determinar el nivel de relacidon que existe entre el sistema de incentivos y

la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

1.4.2. Obijetivos especificos

a)

b)

Establecer el nivel de relacion que existe entre los incentivos sociales
y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
Comprobar el nivel de relacion que existe entre los incentivos
intrinsecos y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA —
2023.

Demostrar el nivel de relaciébn que existe entre los incentivos
extrinsecos y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA —

2023.

1.5. Justificacién de la investigacion

1.5.1. Justificacion Tedrica



1.6.

La investigacion aporta fundamentos tedricos al conocimiento sobre la
relacion entre sistemas de incentivos y satisfaccion laboral, estableciendo teorias
de motivacion y comportamiento organizacional.

1.5.2. Justificacién Metodologica

Se utilizara un enfoque cuantitativo, mediante cuestionarios en la escala de
Likert, para evaluar percepciones especificas, garantizando objetividad y precision
en la medicion. Los cuestionarios seran validados y podran servir a futuras
investigaciones.

1.5.3. Justificacion Préactica

Los resultados ofreceran directrices para mejorar sistemas de incentivos en
el GOREPA, optimizando la motivacion y satisfaccion laboral de sus directivos.
Las conclusiones y recomendaciones serviran para que la alta direccion pueda
evaluar los resultados y las recomendaciones producto de la indagacion.
Limitaciones de la investigacion

Las restricciones que podemos mencionar estuvieron relacionadas con la
economia, dado los recursos limitados de los investigadores, lo que podria afectar
la capacidad de llevar a cabo un estudio integro y detallado.

Sesgos en las respuestas, ya que muchos de los participantes facilitarian
respuestas sesgadas o inexactas debido a factores como la disponibilidad de tiempo

o la falta de comprension de las preguntas.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudio

Es necesario citar algunas investigaciones relacionadas con el tema de
investigacion.
2.1.1. Internacionales

Dévila et al (2022) en el articulo de investigacion “Incentivos laborales y
desempefio organizacional en trabajadores de una empresa peruana” se planteraon
comoobjetivo principal “determinar de forma general la relacion entre los
incentivos laborales y el desempefio organizacional de los trabajadores” (p. 578),
fue una investigacion de tipo aplicada, de disefio no experimental, de nivel
correlacional-descriptiva. La poblacion estuvo constituida por 92 colaboradores.
Para la recopilacion de datos se utiliz6 un cuestionario, en du conclusion principal
nos manifiestan que:

Se concluye que la empresa debe mejorar tanto los incentivos laborales

econodmicos como los no econdmicos, ya que son aspectos que las personas

ambicionan en su lugar de trabajo, como por ejemplo, programas de



reconocimientos o ascensos libertad en la toma de decisiones, mejores

ingresos que le permitiran aumentar su calidad de vida, ademas, es

importante fomentar un ambiente de trabajo que le permita al trabajador

conocer su aporte al desarrollo de la organizacion. (p. 581)

Saavedra y Delgado (2020) en el articulo de investigacion “Satisfaccion
laboral en la gestion administrativa” El estudio tuvo como objetivo principal
“caracterizar la satisfaccion laboral en la gestién administrativa” (p. 1510)
fue una investigacion de tipo basica, el disefio empleado fue el no experimental
descriptiva con revision sistematica, se trabajo con 11 articulos cientificos, se
realizo un analisis critico de cada articulo, en su conclusién principal manifiestan
que:

La satisfaccion laboral en la gestion administrativa es como se siente el

trabajador en su ambiente de trabajo, los trabajadores de estas instituciones

no estan del todo satisfechos, por las bajas remuneraciones, los ambientes

de trabajo inadecuados y el deficiente liderazgo. (p. 1520)

Madero (2019) en el articulo de investigacion “Factores de la teoria de
Herzberg y el impacto de los incentivos en la satisfaccion de los trabajadores” se
propuso como objetivo principal “identificar, desde la perspectiva de la teoria de
Herzberg, aquellos factores monetarios y no monetarios que inciden en la
satisfaccion del personal en las empresas mexicanas localizadas en la zona noreste
del pais” (p. 2) fue una investigacion de tipo descriptiva, correlacional, asumié un
disefio no experimental y se empled un tipo de muestreo no probabilistico, la
muestra fue de 423 personas, como técnica se emple6 la encuesta y su instrumento
el cuestionario, al finalizar concluye que “se confirma la relevancia que tiene en la

actualidad el estudio y analisis de la satisfaccion laboral, ya que es una linea de



investigacion de gran interés para académicos y para personas relacionadas con el
tema de las empresa” (p. 7)
2.1.2. Nacionales
Liendo (2024) en la tesis de maestria “Incentivos laborales y la satisfaccion
de los servidores publicos bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo 276 del
gobierno regional de Tacna, 2021” se plante6 como objetivo general “Determinar
la relacion de los Incentivos laborales y la satisfaccion de los servidores publicos
bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo 276 del Gobierno Regional de
Tacna, 20217 (p. 21), fue una investigacion de tipo basica, de nivel relacional, de
disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 126 personas, como
técnica se manejé la encuesta'y como su instrumento el cuestionario, en su principal
conclusion manifiesta que:
Este estudio ha arrojado luces significativas sobre la conexidon entre el plan
de formacion y capacitacion y la satisfaccion de los servidores publicos bajo
el marco del Decreto Legislativo 276 del Gobierno Regional de Tacna en
2021. Los resultados presentados en la Tabla 10, derivados del analisis de
la Prueba de Rho de Spearman, revelan una correlacion positiva y
sustancialmente significativa (coeficiente de correlacién = 0,554) entre el
"Plan de formacién y capacitacién” y los niveles de satisfaccion de los
participantes. Con una significancia estadistica sélida (p = 0,000) y una
muestra representativa (126 casos), estos hallazgos respaldan claramente la
nocion de que la implementacion efectiva de un plan de formacion y
capacitacion impacta positivamente la satisfaccién laboral de manera
consistente y relevante para aquellos que forman parte del Gobierno

Regional de Tacna bajo las pautas del Decreto Legislativo 276. (p. 78)



Coronel (2023) en la tesis de licenciatura “Los incentivos laborales y el
compromiso organizacional en la Empresa Distribuciones Marcaventa S.A.C.
Hualmay, primer semestre 2022” se plante6 como objetivo principal “Determinar
la relacion de los incentivos laborales y el compromiso organizacional en la
empresa distribuciones Marcaventa SAC Hualmay, primer semestre 2022” (p. 2)
fue una investigacion de enfoque cuantitativa, de tipo mixta, de nivel correlacional,
de disefio correlacional, la muestra estuvo compuesta por 20 personas, como
técnica principal se empled la encuesta y como instrumento el cuestionario,
concluye que “los trabajadores de la distribuidora Marcaventa no reciben
comisiones por las ventas que hacen al mes, aunque estos hayan superado la meta
mensual que se tiene en la distribuidora” (p. 55)

Campos (2021) en la tesis de licenciatura “El sistema de incentivos y su
relacion con los niveles de satisfaccion laboral de los vendedores de la empresa 3m
en la ciudad de Lima, afio 2019” se propuso como objetivo principal “Determinar
en qué medida el sistema de incentivos se relaciona con los niveles de satisfaccion
laboral de los vendedores de la empresa 3M en la ciudad de Lima, afio 2019” (p.
7), la investigacion asumio un enfoque mixto, de tipo aplicado, de nivel descriptivo,
de disefio exploratorio secuencial, transversal, la muestra estuvo compuesta por 35
personas, como técnica se manipulo la encuesta y como instrumento la encuesta,
en su conclusién mas relevante manifiesta que:

El sistema de incentivos de la empresa 3M Per( S.A. en el afio 2019 se

relaciona positivamente con los niveles satisfaccion laboral de sus

vendedores de Lima. A medida que mejora el sistema de incentivos en la
empresa 3M de Lima-Peru, mejora el grado de satisfaccion laboral de parte

de sus vendedores. (p. 102)
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Mujica y Guzmén (2021) en la tesis de licenciatura “El sistema de
incentivos y su relacion con el desemperio laboral del personal de la empresa Real
Plaza Cusco —2019” se propusieron como su objetivo general “Determinar el nivel
de relacion del sistema de incentivos con el desempefio laboral del personal de la
empresa Real Plaza, Cusco 2019” (p. 18) fue una investigacion que asumié el
enfoque cuantitativo, de tipo basico, de nivel correlacional, emplearon como
método el cientifico, el disefio asumido fue el no experimental de corte transversal,
la muestra estuvo compuesta por 30 colaboradores, como técnica manejaron la
encuesta con su instrumento el cuestionario, en su conclusion principal indican que:

Existe una relacion entre el sistema de incentivos y el desempefio laboral

en la empresa Real Plaza, Cusco 2019. Se tiene como resultado de la

aplicacion del estadistico Tau-Be de Kendall un grado de correlacion de

0.779, con un nivel de confianza al 95%, lo cual significa que un adecuado

sistema de incentivos mejora el nivel de desempefio de los colaboradores

de la empresa. (p. 76)

Cubas (2019) En la tesis de maestria “Sistema de incentivos y la
satisfaccion laboral del personal en el area de produccién de la Empresa Vivero
Bonanza, 2019” se propuso como su objetivo principal “Determinar la relacion del
sistema de incentivos y la satisfaccion laboral del personal en el area de produccion
de la empresa Vivero Bonanza, 2019” (p. 22), fue una investigacion de enfoque
cuantitativo, el disefio empleado fue no experimental descriptivo - correlacional, la
muestra estuvo compuesto por 39 personas, como técnicas se emplearon la
encuesta y el analisis documental, como instrumentos se utilizaron el cuestionario

y la guia documental, en su principal conclusion declara que:
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La empresa Vivero Bonanza tienen un nivel medio de 53.8% referente al
sistema de incentivos y para la satisfaccion laboral un nivel medio del
56.4%; por otro lado, se tiene una RS = 0.805 (existiendo una relacién) con
nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), el cual
determina que el sistema de incentivos es de gran importancia para
aumentar la produccion de la empresa Vivero Bonanza, entonces se
relaciona de manera positiva con la satisfaccion de los trabajadores de la
empresa. (p. 45)

Condori y De la Cruz (2017) en la tesis de licenciatura “Sistema de
incentivos y la satisfaccion laboral del personal en la oficina de gestion de recursos
humanos del Gobierno Regional de Huancavelica —afio 2015 se propusieron como
su objetivo general “Determinar la relacion del sistema de incentivos y la
satisfaccion laboral del personal en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
del Gobierno Regional de Huancavelica al afio 2015 (p. 17) fue una investigacion
de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional, como método genera se emple6
el cientifico y como métodos especificos el inductivo, deductivo y correlacional,
de disefio no experimental transeccional, descriptivo correlacional, la muestra
estuvo conformada por 35 personas, como técnicas se manejaron el analisis
bibliografico y documental, asi como la encuesta con sus respectivos instrumentos,
en su conclusién principal menciona que:

Las evidencias han corroborado la presencia de una incidencia positiva

entre el sistema de incentivos y la satisfaccion laboral del personal en la

Oficina de Gestién de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica al afio 2015, la correlacién identificada es del 95% que se

tipifica como correlacion positiva muy fuerte, la probabilidad asociada es P
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2.2.

(t>17,48) =0,0 por lo que dicha correlacion es significativa. En el 62,9% de

los casos el sistema de incentivos es medio y en el 37,1% es alto; asimismo

en lo referente a la satisfaccion laboral, el 62,9% de los casos es bajo, el

31,4% de los casos es medio y el 5,7% de casos es alto. (p. 92)

2.1.3. Locales

Trinidad (2019) en la tesis titulada: “La motivacion organizacional y su
influencia en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion -2018”, Fue una investigacion de
tipo bésica, de nivel correlacional. El disefio empleado fue de tipo no experimental
de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 62 trabajadores, entre las
conclusiones que se presenta son:

Con respecto al objetivo general, la presente investigacion demuestra que

existe relacién directa y significativa entre la motivacion organizacional y

el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion Pasco; dado que el

coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,818, demostrd una alta

relacion entre las variables. (p. 89)

Bases teoricas — cientificas
2.2.1. Sistema de Incentivos.

Las organizaciones utilizan los incentivos laborales, como un plan de
compensacion, para motivar a sus colaboradores, para mejorar su desempefio y para
aumentar la produccion.

Sherman y Chruden (1999) describen un sistema que otorga incentivos a los
trabajadores basados en su buen desempefio en las actividades asignadas, en lugar

de su permanencia en la empresa. Estos beneficios pueden otorgarse tanto a
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individuos como a grupos, dependiendo de la situacion. Cuando este sistema se
efectla correctamente, la organizacion puede reducir costos de mano de obra, ya
que los trabajadores realizan sus tareas de manera mas eficiente (p.12)

De acuerdo con Chiavenato (2011) los Incentivos (estimulos) son
considerado dentro de las organizaciones como:

Los “pagos” de la organizacion a sus participantes (salarios, premios,

beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo,

supervision abierta, reconocimientos, etcétera). A cambio de las
contribuciones, cada incentivo posee un valor de conveniencia subjetivo,
pues varia de individuo a individuo: lo que para uno es util, puede no serlo
para otro. A los incentivos se les llama también estimulos o recompensas.

(p. 71)

Gorbaneff et al. (2010), afirman que “los incentivos es la recompensa total,
que abarca los aspectos econdmicos y no econémicos, condicionada a la medicion
del resultado de un trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta” (p.73).
Asi mismo agrega que:

El filésofo Mozi (siglo V a C) y la escuela legalista formularon el concepto

de incentivo e hicieron una tipologia de los incentivos. Primero, el ejemplo

del lider es un buen incentivo porque las personas tratan de imitarlo.

Segundo, una gama de premios y castigos materiales y sociales, entre los

que figuran el castigo divino y premios intangibles como el honor y la

reputacion. Finalmente, la persuasion. La persona se comportara en forma

correcta si su jefe o su par le dan una buena razon. (p. 74)

Es perentorio destacar que toda politica destinada a fomentar la promocion

laboral debe estar respaldada por metas concretas y medibles. Esto significa que las
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empresas pueden evaluar el desempefio de los empleados vy, si los resultados son
positivos, recompensarlos.

Obijetivos de los Incentivos

El objetivo de los incentivos es motivar a los colaboradores de las
organizaciones para que mejoren su desempefio en las tareas que efectian. Sin
embargo, esto puede no ser suficiente si se basa Unicamente en sistemas de
compensacion tradicionales como el salario por hora o la antigtiedad. Por lo tanto,
una organizacion debe desarrollar un plan de incentivos que cumpla con las
caracteristicas para alcanzar el objetivo de mejorar el nivel de desempefio de sus
trabajadores.

Segun Alonso (2004), el objetivo que las organizaciones procuran obtener
con la aplicacion de los “planes de incentivos”, es mejorar el nivel de desempefio
de los colaboradores y para que éste se lleve a cabo es preciso que los planes reinan
las caracteristicas siguientes:

a) Beneficio mutuo: “Los incentivos deben beneficiar tanto a los empleados
como a la empresa. Los programas deben ser féciles de entender para los
empleados”.

b) Control de produccién: “La planificacion de los incentivos debe permitir el
control de la produccion de la empresa, alineandose con sus objetivos
adicionales”.

c) Inspiraciéony productividad: “Los incentivos deben inspirar a los trabajadores
a ser lo méas productivos posible”.

d) Mejora continua: “Aumentar la productividad de los recursos humanos a
través de una mejor capacitacion, mayor disponibilidad de equipos y otros

métodos”.
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e) Retencion de talento: “Mantener a los empleados valiosos™.
f)  Seleccion de personal: “Facilitar la salida de empleados no deseados”.
g) Atraccion de talento: “Atraer a los mejores recursos humanos del mercado”.
h) Eficiencia en costos: “Ahorrar lo maximo posible, especialmente en gastos
sociales y la gestion de beneficios especificos como seguros, pensiones, etc.”
(p. 57)
Este plan de incentivos debe estar bosquejado para cumplir con estos
objetivos, aseverando una mejora continua en el desempefio y la productividad de
los empleados

Propo6sito de los incentivos:

Alonso (2004) sefala que el propodsito de un sistema de incentivos en una
organizacion es mejorar el desempefio de sus trabajadores para lograr un
crecimiento estable. El tipo de incentivo a implementar debe depender de la
situacion econdmica de la organizacion. Para que este objetivo sea determinante,
claro y conciso, el sistema de incentivos debe cumplir con los siguientes aspectos:
a) Beneficio reciproco: La implementacién de los incentivos debe beneficiar

tanto al empleado como a la organizacion.

b) Esquema claro y coherente: Los planes e incentivos deben ser realistas,
coherentes y faciles de entender para asegurar su efectividad y aumentar la
productividad en la organizacion.

c) Adaptacion a la realidad empresarial: El sistema de incentivos debe estar
alineado con la realidad de la empresa, basandose en sus ventas, produccion y
crecimiento en el mercado.

Ventajas de los Incentivos
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Las ventajas de los pagos por incentivos incluyen los siguientes aspectos,

derivados de investigaciones sobre su aplicacion adicional al salario base:

a)

b)

d)

Los incentivos dirigen los esfuerzos del empleado hacia objetivos especificos
de desempefio, proporcionando una motivacion real y beneficios significativos
tanto para los empleados como para las organizaciones.

Los incentivos se consideran costos variables vinculados a resultados
especificos, mientras que el salario base es un costo fijo independiente del
desempefio.

El desempefio empresarial esta estrechamente relacionado con los pagos por
incentivos. Si se alcanzan los objetivos de rendimiento (calidad, cantidad o
ambos), se otorgan recompensas; de lo contrario, los costos se mantienen
estables.

Pagar segun el desempefio en equipo promueve la colaboracion y el trabajo en
equipo.

La motivacion es clave para el éxito de aquellos responsables de alcanzar los

objetivos establecidos.

Beneficios de los Incentivos

a)

Para la organizacion:

v Los costos se reducen al distribuir los costos generales y semifijos entre mas
unidades de produccion al acrecentar los volimenes de produccion.

v Producciéon mas proxima al nivel de capacidad tedrica del equipo, lo que
acrecienta el retorno de la inversion de capital y reduce los costos de

produccion.
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v" Disminuye el conocido como "desempleo oculto" al motivar a los
colaboradores a hacer su trabajo habitual, es decir, no desperdiciar las
oportunidades de eficiencia.

v" En realidad, se maneja para aumentar la produccién mediante la mejora de
la maquina, la simplificacion del proceso, etc.

v' El seguimiento se puede manejar para la calidad, etc., reduciendo la
necesidad de vigilancia.

b) Parael trabajador:

v' Los beneficios facilitan la distribucion equitativa y sencilla de los
aumentos en la productividad entre todos los empleados.

v' Los aumentos salariales son reales, ya que aumentan el nivel de vida de
los trabajadores sin que los costos disminuyan.

v Como resultado, habra mayor estabilidad en el trabajo y mejores
relaciones con la empresa.

Teorias Motivacionales

A. LaTeoria de Maslow
La Piramide de Maslow, también conocida como la “jerarquia de necesidades
humanas”, es una teoria psicologica desarrollada por Abraham Maslow y
presentada en su obra de 1943, "Una teoria sobre la motivacion humana”, la cual
amplio posteriormente. Segin Maslow, las necesidades humanas se organizan en
una jerarquia, donde la satisfaccion de las necesidades basicas (en la base de la
piramide) permite el surgimiento de necesidades y deseos mas altos (en la parte

superior).
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Figura 1

Jerarquia de las necesidades humanas

Autodesarrollo: educacion, valores

Autoestima: perfumes, adornos

Familia, amigos, pareja, club,

PERTENENCIA barrio, comunidad

Vivienda, seguro médico

SEGURIDAD trabajo, jubilacion

FISIOLOGICAS Alimentos, agua, aire
dormir, vestido

Tomado de internet

Esta jerarquia, a menudo representada como una pirdmide de cinco niveles (ver
figura), clasifica los cuatro niveles inferiores como "necesidades de déficit" y el
nivel superior como "autorrealizacion”, "motivacion de crecimiento” o
"necesidad de ser". Mientras que las necesidades de déficit pueden ser satisfechas
temporalmente, la necesidad de ser impulsa un proceso continuo de crecimiento
personal.
B. La Teoria de Hezberg

Segun la teoria de Herzberg (1966), existen factores intrinsecos que influyen en
la motivacion y estan estrechamente relacionados con la satisfaccion laboral.
Estos factores incluyen elementos inherentes al propio trabajo, como la
naturaleza del trabajo realizado, los logros alcanzados, el reconocimiento
obtenido por el desempefio, el nivel de responsabilidad asumido y las
oportunidades de ascenso profesional.

Herzberg argumenta que estos factores son cruciales para fomentar una alta

satisfaccion entre los empleados, ya que estan directamente vinculados con su
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motivacion intrinseca y el sentido de realizacion personal que experimentan en

su entorno laboral.

Dimensiones del sistema de incentivos

a)

b)

Incentivos Sociales:

Estos surgen de las interacciones con otros miembros de la empresay abarcan las
relaciones de apoyo con comparieros, supervisores y gerentes. Regina (2014)
respalda esta vision al definir las recompensas sociales como factores no
materiales, como el apoyo recibido de colegas y supervisores. Los incentivos
sociales pueden clasificarse en tangibles e intangibles. Los tangibles, como
objetos valorados, joyas 0 incentivos monetarios, generan una sensacion positiva
de bienestar. En contraste, los incentivos intangibles se manifiestan a través de
interacciones sociales y no tienen una forma fisica, como lo describié Tomasello
(2017).

Incentivos Extrinsecos:

Estos son proporcionados por la organizacion e incluyen sueldos, salarios, bonos,
beneficios adicionales y oportunidades de desarrollo profesional. Los
trabajadores buscan un sistema de compensacidén que perciban como justo y
adecuado a sus competencias, conocimientos, habilidades y experiencia.
Incentivos Intrinsecos:

Estos abarcan aspectos motivacionales relacionados con el trabajo, como la
claridad del rol y la autonomia. También conocidos como recompensas
psicoldgicas intangibles, incluyen elementos como la apreciacion, la aceptacion
de nuevos desafios, una actitud positiva hacia el trabajo, el sentido de logro, el
crecimiento profesional y el reconocimiento personal. Estos incentivos buscan

proporcionar satisfaccion personal al trabajador. Por ejemplo, la informacion y
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retroalimentacion sirven para guiar a los colaboradores, ya sea para mantener el

buen desempefio (retroalimentacion positiva) o para corregir y orientar hacia la

mejora (retroalimentacion negativa).

Indicadores del sistema de incentivos

a) Incentivos Sociales:

v

Reconocimiento Publico: Apreciaciones y premios otorgados en eventos
corporativos.

Actividades de Incentivos: Eventos sociales y actividades grupales
organizadas por la empresa.

Beneficios Sociales: Programas de bienestar, como subsidios para

actividades recreativas o de salud.

b) Incentivos Intrinsecos:

v

Oportunidades de Desarrollo Profesional: Acceso a capacitaciones y

cursos de formacion.

Autonomia en el Trabajo: Libertad para tomar decisiones en el desempefio

de tareas.

Desafios y Tareas Significativas: Asignacion de proyectos desafiantes que

fomenten el crecimiento personal.

Incentivos Extrinsecos:

v Bonos de Desempefio: Pagos adicionales basados en el cumplimiento
de objetivos especificos.

v Aumentos Salariales: Incrementos en el salario base en funcion del
rendimiento.

v Premios Monetarios: Recompensas financieras por logros y metas

alcanzadas.
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2.2.2. Satisfaccion Laboral.

Locke (1976) sostiene que la Satisfaccion Laboral estd directamente
relacionada con los valores laborales mas significativos para cada individuo, valores
que pueden ser satisfechos a través del desempefio de su trabajo. Segun Locke, estos
valores no son uniformes, sino que cada persona tiene una jerarquia propia, ordenada
segun la importancia que le otorga a cada uno.

Asi, la satisfaccion laboral depende de la medida en que el trabajo permite
conseguir esos valores prioritarios para el individuo. En este sentido, Locke enfatiza
que entender la jerarquia de valores de cada empleado es crucial para mejorar su
satisfaccion y, por ende, su desempefio en el ambito laboral.

Davis y Newstrom (2003), Indican que es un conjunto de emociones y
sentimientos positivos o negativos con los que los empleados ven su trabajo. Es un
estado de animo, un sentimiento de agrado o desagrado por algo. Estas tres actitudes
de los colaboradores estan relacionadas con la “satisfaccion laboral”

La satisfaccion laboral se refiere a un sentimiento de bienestar, placer o
felicidad que experimenta el trabajador en relacion con la labor que realiza. Este
sentimiento puede ser global, abarcando todos los aspectos relacionados con el
trabajo, y es entonces cuando hablamos de "satisfaccion laboral general”. Sin
embargo, este bienestar también puede estar vinculado a aspectos especificos del
trabajo, lo que nos lleva a hablar de "satisfaccion laboral por facetas". Por ejemplo,
un empleado puede estar satisfecho con su salario, sus relaciones con los comparfieros,
o el nivel de responsabilidad que tiene. En este caso, la satisfaccion en el trabajo es el
resultado de una combinacion de satisfacciones especificas, cada una representando
una faceta particular de la satisfaccion laboral. Y tiene que ver con:

a) Dedicacion al trabajo
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Es el grado en que un empleado dedica tiempo y energia a su trabajo y lo
considera una parte significativa de su vida. Un aspecto importante de la
autoimagen es tener un trabajo significativo y hacerlo satisfactoriamente; esto
ayuda a explicar el impacto del desempleo artritico en las necesidades de
autoestima. Los trabajadores comprometidos tienen una gran necesidad de
crecimiento, creen en una ética de trabajo y gozan tomando decisiones. Como
resultado, rara vez llegan tarde o se ausentan, estan dispuestos a trabajar muchas
horas y se esfuerzan por realizar un alto rendimiento laboral.
b) Compromiso organizacional.
También conocido como “lealtad laboral™. Se refiere al grado de reconocimiento
y participacion activa de los empleados en la empresa, asi como su aspiracion de
permanecer en ella en el futuro. Por lo general, refleja su “fe en la mision y los
objetivos de la organizacion™, asi como su determinacion de laborar duro para
conseguir. Los empleados con mas experiencia, éxito personal o un grupo de
empleados satisfechos suelen ser mas comprometidos.
Este tipo de empleado generalmente tiene registros de asistencia
satisfactorios, demuestra conformidad con las politicas de la empresa y rara vez
cambia de trabajo.

Causas de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral no solo depende del salario, sino también de la
importancia que los empleados atribuyen a sus tareas. El trabajo puede ser una fuente
de felicidad o de insatisfaccion, dependiendo de varios factores. La alineacion con los
valores personales, el nivel de responsabilidad, el sentido de logro profesional, la
ambicion, el grado de libertad en el trabajo y otros factores son determinantes en la

satisfaccion profesional.

23



A medida que mejora la calidad de la vida profesional, aumenta la satisfaccion
laboral, reduciendo asi la rotacion y el ausentismo. Algunas personas buscan
estimulacion e interaccion social, mientras que otras anhelan reconocimiento o
participacion activa en el trabajo. En esencia, se trata de ayudar a las personas a
sentirse plenamente satisfechas y realizadas con lo que hacen en su vida profesional.

Consecuencia de la Satisfaccion Laboral

Las actitudes hacia la vida, la familia y uno mismo, asi como la salud fisica y
la esperanza de vida de una persona se ven afectadas por la satisfaccion laboral.

Segun diversos estudios puede estar (indirectamente) relacionado con la salud
mental, si se tiene un vinculo con el ausentismo y la rotacion, esta puede influir en
otros comportamientos laborales en la empresa en ciertos casos.

Los factores de riesgo organizacionales pueden ser la causa de la satisfaccion
laboral, y el ausentismo es una de las consecuencias mas importantes de la
satisfaccion laboral. Desde un punto de vista organizacional, los efectos mas
significativos de la satisfaccién laboral son:

V' “Inhibicién”.

v" “Resistencia al cambio”.

v' “Falta de creatividad”.

v' “Rendirse”.

v" “Frecuencia de accidentes”.

v/ “Baja productividad”.

v' “Dificultad para trabajar en equipo”.

Efectos de la Satisfaccién Laboral

De acuerdo con Robbins y Coulter (2005), el impacto de la gestién en el

desempefio de los empleados es de gran interés para las organizaciones. Los
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investigadores han llevado a cabo numerosos estudios para medir como la satisfaccion
laboral influye en la productividad, el ausentismo y la rotacion de empleados. La
relacion entre satisfaccion y productividad ha sido ampliamente aceptada, ya que
empleados satisfechos tienden a ser mas productivos. La investigacion sugiere una
correlacion positiva entre estas variables, especialmente cuando el comportamiento
de los empleados no esta restringido por factores externos. Por ejemplo, la
productividad de un empleado puede verse mas afectada por la velocidad de una
maquina que por su nivel de satisfaccidn, o por las condiciones del mercado bursatil
en el caso de los corredores de bolsa.

Ademas, el nivel jerarquico también influye en la relacion entre satisfaccion
y rendimiento. Esta conexion es mas fuerte entre los empleados de alto nivel, como
profesionales, gerentes y ejecutivos. La direccion de la causalidad es un aspecto
crucial en este debate. La mayoria de los estudios no pueden probar definitivamente
la causalidad, pero la conclusién mas aceptada es que la productividad lleva a la
satisfaccion, y no al revés. Es decir, el buen desempefio crea satisfaccion. Ademas, si
la organizacion recompensa la productividad, esto deberia aumentar el
reconocimiento, los niveles salariales y las oportunidades de ascenso, lo que a su vez
incrementa la satisfaccion laboral de los empleados.

Es decir, el rendimiento y la satisfaccion estan interrelacionados de manera
compleja, y las organizaciones que reconocen y recompensan el buen desempefio
tienden a tener empleados mas satisfechos y productivos.

Dimensiones e indicadores de satisfaccion laboral:

a) Satisfaccion con la Supervision:
v Calidad del Liderazgo: Evaluacion de la capacidad del supervisor para

liderar y motivar al equipo.
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Comunicacion del Supervisor: Frecuencia y claridad de la comunicacion
entre el supervisor y el empleado.
Retroalimentacion Constructiva: Calidad y utilidad de los comentarios y

sugerencias proporcionados por el supervisor.

b) Satisfaccion con el Ambiente Fisico:

v

Condiciones del Espacio de Trabajo: Adecuacion de la ergonomia y el
confort en el lugar de trabajo.

Recursos y Equipos Disponibles: Disponibilidad y estado de los equipos y
materiales necesarios para realizar el trabajo.

Higiene y Seguridad: Niveles de limpieza y cumplimiento de las normas de
seguridad en el entorno laboral.

Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas:

Beneficios de Salud: Cobertura y calidad de los seguros médicos y
programas de salud.

Plan de Pensiones: Adecuacion y seguridad del plan de pensiones y
jubilacion.

Vacaciones y Permisos: Generosidad y flexibilidad de las politicas de

vacaciones y permisos personales.

2.3. Definicion de términos basicos

Ausentismo. - Todas las empresas deben mantener bajo el ausentismo porque

puede tener un impacto significativo en los costos. Una empresa no podréa lograr

sus objetivos si las personas estan ausentes constantemente.

Competencia: Es el conjunto de habilidades, conocimientos y habilidades que toda

persona debe tener.
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Compromiso organizacional: Es la fuerza de la participacion de los empleados
dentro de la organizacion y su vinculo con ella.

Compromiso: “Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar
decisiones para alcanzar los objetivos organizacionales, o del area, o bien los
propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas, altos niveles de desempefio”
(Alles, 2009, p. 129)

Insatisfaccion Laboral: “Es el sentimiento de desagrado o negativo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un
ambiente en el que estd a disgusto, dentro del ambito de una empresa u
organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de
compensaciones psico-socio-econdmicas no acordes con sus expectativas”.
(Mufioz 1990, p.76)

Liderazgo: “Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con vis tas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el
talento, y lograr y mantener un clima organizacional armonico y desafiante”.
(Alles, 2009, p. 157)

Productividad: Cuando una empresa se da cuenta de que debe combinar eficiencia
(lograr la meta) con eficiencia (eficiencia y bajo costo van de la mano), se vuelve
eficiente.

Satisfaccion laboral: Esto indica que los empleados estan contentos y confiados
en que se merecen el reconocimiento. En otras palabras, al trabajador se le paga
por su trabajo lo que cree que se le pagara. El nivel de productividad, ausentismo,
rotacion y satisfaccion laboral estan influenciados por las siguientes variables

independientes:
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2.4.

2.5.

Teoria X: “Conjunto de supuestos autocraticos y tradicionales sobre las personas”.
(Newstrom, 2011, p. 531)
Teoria Y: “Conjunto de supuestos humanistas y solidarios sobre las personas”.
(Newstrom, 2011, p. 531)
Teoria Z: “Modelo que adapta los elementos de los sistemas de administracion
japoneses a la cultura estadounidense y destaca la cooperacion y los procesos de
toma de decisiones en consenso”. (Newstrom, 2011, p. 531)
Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipotesis general
Es alto el nivel de relacion que existe entre el sistema de incentivos y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
2.4.2. Hipotesis especificas
a) Esalto el nivel de relacidn que existe entre los incentivos sociales y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
b) Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos sociales y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
c) Esalto el nivel de relacidn que existe entre los incentivos sociales y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
Identificacion de variables
Variable (1)
Sistema de Incentivos.
Variable (2)

Satisfaccion Laboral
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Permisos

. Definicion Dimensiones . items
Variable : Indicadores Escala
Operativa
ReconQC|_m|ento 1 |Nunca
Pablico
Incentivos Actividades de 5
sociales Incentivos
Estrategias Benefici Casi nunca
implementadas para Sene_ |f|os 3
motivar a  los ocClales
empleados a través Desarrollo 4
de recompensas Profesional Algunas
$|stem_ade sociales, |ntr'|nsecas Incentivos Autonomia en el ; veces
incentivos |y extrinsecas, | intrinsecos Trabajo
evaluadas mediante
Tareas
encuestas sobre su Sianificati 6
percepcion y IghiTicativas Casi
eficacia Bonos de 7 |siempre
_ Desempefio
Incentivos
. Aumentos
extrinsecos . 8
Salariales
5 Siempre
Premios 9 P
Monetarios:
Cglldad del 1 |Nunca
Liderazgo:
Satisfaccion | Comunicacion del 5
con la Supervisor
supervision | Retroalimentacion Casi nunca
Grado de bienestar Constructiva 3
y contento de los Espacio de
empleados con Trabajo 4
aspectos como | Satisfaccion Recur Algunas
Satisfaccid | supervision, con el écu.sosy 5 veces
n Laboral |ambiente fisico y| ambiente Di qmnp_gf
prestaciones, fisico 1SPONIVZEs
medido a través de Higiene y 6
cuestionarios Seguridad Casi
estandarizados Beneficios de 7 siempre
Satisfaccion Salud
con las .
. Plan de Pensiones | 8
prestaciones )
recibidas Vacaciones y 9 Stempre
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

Se empleara el enfoque de tipo cuantitativo, de acuerdo con Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) sirve para recoger informacion numérica que se
sobrelleva en el examen estadistico, con la finalidad de establecer parametros de
direccion de los personajes involucrados. el tipo de investigacion que se aplicara
sera de tipo bésica; también conocida como dogmatica, tedrica o pura; porque “se
busca poner a prueba con escasa 0 ninguna intencion de aplicar sus resultados a
problemas practicos”. (Valderrama, 2002, p. 38)
Nivel de investigacion

Fue una exploracion de nivel descriptiva, segin Naupas et al. (2018) “Su
objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas,
propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacion de los objetos, personas,
agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales” (p. 134), asi mismo

fue de nivel correlacional, ya que segun manifiesta Bernal (2016) “tiene como
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3.3.

3.4.

proposito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de variables”

(p. 147),

Meétodos de investigacion

Meétodo general

Como método general se hara uso del método cientifico, de acuerdo con

Kerlinger (2002) “Es sistematica, empiricay critica. Sistematica porque no deja los

hechos a la casualidad, sino que se trata de una actividad disciplinada. Empirica

porque se trata de recolectar y analizar datos de la realidad. Finalmente, es critica

por que evaliia y mejora de manera constante”. (p. 127)

Meétodos especificos

a) Meétodo Inductivo: Aprender de lo especifico a lo general. La observacion y
el andlisis de hechos y fendmenos especificos se manipulan para derivar
proposiciones generales.

b) Método Deductivo: Consideracion intelectual de lo general a lo especifico.
Nos permite partir de una proposicion o hipétesis general que traslada a otra
proposicion o juicio.

c) Meétodo Correlacional: Investiga de qué manera se relacionan dos o mas
variables de investigacion.

Disefio de investigacion

Asumira un disefio No Experimental, la que segun Hernandez-Sampieri y

Mendoza (2018) “Es una investigacion que se realiza sin  manipular

deliberadamente variables, lo que se efectua es visualizar o calcular fendbmenos y

variables tal como se visualiza en su contexto normal para analizarlas”. (p. 213)

Asimismo, es una indagacion transversal, ya que la recoleccion de nuestros

datos se dard “en un solo momento, en un tiempo Unico, ya que su propdsito es
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3.5.

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”
(Gomez et al., 2010, p. 102)
Mediante el esquema siguiente se establece el disefio no experimental

transeccional, descriptivo y correlacional para nuestro estudio:

Figura 2
Disefio de investigacion
V1
M = r
V2

Elaboracion propia

Se describe la relacion (V1, V2).

Donde:

m: muestra

V1 Sistema de Incentivos.
V2: Satisfaccion Laboral
r: relacion de variables

Poblacion y muestra
3.5.1. Paoblacion

Bernal (2016) manifiesta que se refiere al “conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto
de todas las unidades de muestreo de las que se obtiene la informacién para la

investigacion” (p. 367). La investigacion tomara como referencia a los directivos y
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3.6.

funcionarios del Gobierno Regional de Pasco, de acuerdo a los datos de la direccion
de recursos humanos son un total de 44 personas.

Tabla 1

Poblacién investigada

N° Cargo Cantidad

1 Gerentes 6

2 Directores 23

3 Sub gerentes 15
Total 44

Fuente: Direccidn de recursos humanos
3.5.2. Muestra
Hernandez Sampieri et al. (2014) mencionan que es el “Subgrupo del
universo o poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo
de ésta” (p. 173), en nuestro casi se trabajara con una muestra censal, la que de
acuerdo con Ramirez (2007) “es aquella donde todas las unidades de investigacion
son consideradas como muestra de alli que la poblacion a estudiar se precisé como
censal por ser simultaneamente universo poblacion y muestra” (p.45) es decir la
muestra lo constituyen los 44 colaboradores.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de investigacion
a) La Observacion:
“Es una tarea descriptiva. Es decir, sefiala como son las cosas y sirve
para comprender el estado de la cuestion antes de intervenir de ninguna

manera” (Equipo editorial, Etecé, 2020)
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3.7.

b) Laencuesta:
Se empleara la encuesta, de acuerdo con Nifio (2019) es una “Técnica
que permite la recoleccion de datos que proporcionan los individuos de
una poblacion, o mas comunmente de una muestra de ella, para
identificar sus opiniones, apreciaciones, puntos de vista, actitudes,
intereses o experiencias, entre otros aspectos” (p. 63)
3.6.2. Instrumentos de investigacion
a) Ficha de observacion:
Son instrumentos metodoldgicos fundamentales en la investigacion
cientifica, esbozadas para la recoleccion metodologica de datos
observacionales.
b) EI Cuestionario:
De acuerdo con Paramo (2017) “es un procedimiento utilizado en la
investigacion social para obtener informacion mediante preguntas
dirigidas a una muestra de individuos que, en muchos casos, busca ser
representativa de la poblacion general” (p. 9)
Seleccion, validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Los instrumentos (cuestionarios) manejados en la investigacion fueron
seleccionados teniendo como base estudios anteriores que guardan relacion con
nuestras variables de estudio, Sistema de Incentivos y Satisfaccion Laboral (ver
anexo 01).
La validacion de estos instrumentos se realiz6 mediante el juicio de
expertos, contando con la colaboracion de profesionales de nuestra universidad y

de la region, especializados en la materia (ver anexo 02).
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Para asegurar la fiabilidad de los instrumentos, se empled el coeficiente alfa
de Cronbach, procesado con el software SPSS version 26, obteniendo los
resultados que se detallan a continuacion:

Tabla 2

Fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario sistemas de incentivos

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada en N de
elementos estandarizados elementos
895 897 9

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
Tabla 3

Fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de
elementos estandarizados elementos
883 885 9

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
Los resultados que se exponen en las tablas 2 y 3, nos indica que son fiables los
instrumentos que se manejaron en la investigacion.
3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Después de completar el trabajo de campo, se procedid a crear una base de
datos para luego realizar los analisis estadisticos utilizando el paquete SPSS
version 26.0, realizando lo siguiente:
a) Obtencién de frecuencias y porcentajes de las variables y dimensiones
cuantitativas.
b) Construccion de tablas para cada variable y dimensiones segun los resultados
de las encuestas.
c) Elaboracion de figuras por cada variable y las dimensiones del estudio para la

presentacion de resultados.
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3.9.

3.10.

d) Analisis inferencial con la prueba de rho de Spearman para la comparacion de
proporciones independientes.
Tratamiento estadistico

Para Zurita (2010) “Los datos, como tales, no son mas que materia prima
dispuesta a ser procesada, ellos por si solo poco 0 nada pueden decirnos. Para que
podamos tomar decisiones racionales, necesitamos procesarlos, esto es convertirlos
en informacion”. (p. 67)

Nos permite leer e interpretar rapidamente los fendmenos observados en la
muestra clasificando, calculando, analizando y resumiendo la informacion
numérica obtenida por el sistema de una manera que describa con precision las
variables analizadas. El analisis estadistico en un primer momento se realiz
mediante el programa Microsoft Excel, para luego los datos estadisticos ser
analizados con el apoyo del SPSS V. 26
Orientacion ética filosofica y epistémica

Se respetaron las normas éticas que rigen cualquier investigacién como las
“normas APA” y el “Reglamento general de grados y titulo” de la UNDAC. Del
mismo modo se respetd la confidencialidad de las respuestas de nuestros
colaboradores. Se protegera la identidad y privacidad de los participantes,
garantizando que la informacion recolectada se utilizard inicamente para fines de
la investigacion.

Los directivos y funcionarios participantes fueron informados sobre los
objetivos, métodos y posibles impactos del estudio, obteniendo su consentimiento
explicito antes de su inclusion en la investigacion.

Nuestra orientacion filosofica considera tanto aspectos ontolégicos como

epistemoldgicos. Esto involucra una comprension profunda de la naturaleza de los
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incentivos y la satisfaccion laboral, asi como de los métodos adecuados para
estudiar estos fendmenos

Nuestra investigacion se fundamenta en principios de integridad, justicia y
rigor metodologico. Al adoptar una postura ética rigurosa y una aproximacion
filosofica y epistémica bien definida, el estudio busca aportar conocimientos
valiosos y aplicables sobre los sistemas de incentivos y la satisfaccion laboral, con
el fin de mejorar la gestion de recursos humanos en el GOREPA y contribuir al

bienestar y desempefio de sus funcionarios y directivos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de campo.

El trabajo de campo tuvo como objetivo recolectar datos primarios. Para
ello, se disefiaron dos cuestionarios especificos para medir las variables de interés:
educacion financiera y desarrollo empresarial. Se realizé una prueba piloto con una
pequefia muestra de comerciantes del mercado para ajustar y perfeccionar los
cuestionarios, asegurando claridad y efectividad en la recoleccion de datos.

Se administraron los cuestionarios, asegurandose de que los encuestados
comprendieran cada pregunta y proporcionando aclaraciones cuando fue necesario.
Cada respuesta fue registrada cuidadosamente y posteriormente ingresada en una
base de datos digital para su anélisis. Se implementaron medidas estrictas para
garantizar la confidencialidad y el anonimato de los participantes.

Se realiz0 una verificacion aleatoria de los cuestionarios completados para
detectar y corregir posibles errores o inconsistencias en la recoleccion de datos, los
datos recolectados fueron codificados y limpiados para eliminar errores.

4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados
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Porcentaje

4.2.1. Variable sistema de incentivos

Tabla 4

Sistema de incentivos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6,8
Casi nunca 10 22,7
A veces 5 11,4
Casi siempre 15 34,1
Siempre 11 25,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 3

Sistema de incentivos

40
30
20
10
0 =
Nunca Casi nunca A veces
Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 3, se puede

Casi siempre Siempre

visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 34,1% refirieron que casi siempre se cuenta con un buen sistema

de incentivos en el gobierno regional de Pasco,

25% opinaron que siempre, 22,7%

manifestaron que casi nunca, 11,4% declararon que a veces y un 6,8% expresaron

que nunca.
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Porcentaje

Tablab

¢Recibié usted reconocimiento publico por su desempefio, en eventos del

GOREPA?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 4,5

Casi nunca 10 22,7
A veces 13 29,5
Casi siempre 10 22,7
Siempre 9 20,5
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 4

¢Recibid usted reconocimiento publico por su desempefio, en eventos del

GOREPA?

30

20

10

Nunca Casi nunca Aveces

Interpretacion:

Casi siempre Siempre

En la tabla 5 y figura 4, se puede visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 29,5% refirieron que a veces

Recibio reconocimiento publico por

su desempefio, en eventos del GOREPA, el 22,7% opinaron que casi siempre, igual

22,7% manifestaron que casi nunca, 20,5%

expresaron que nunca.
40

declararon que siempre y un 4,5%



Porcentaje

Tabla 6

¢ Particip6 usted en actividades de incentivos organizadas por su entidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 91
Casi nunca 12 27,3
A veces 6 13,6
Casi siempre 16 36,4
Siempre 6 13,6
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 5

¢ Particip6 usted en actividades de incentivos organizadas por su entidad?

40

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 5, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 36,4% refirieron que casi siempre participd en actividades de
incentivos organizadas por el GOREPA, el 27,3% opinaron que casi nunca, 13,6%
manifestaron que siempre, igual 13,6% declararon que a veces y un 9,1%

expresaron que nunca.
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Porcentaje

Tabla 7

¢Se beneficié usted de los programas de bienestar social ofrecidos por el
GOREPA?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 11,4
Casi nunca 5 11,4
A veces 9 20,5
Casi siempre 13 29,5
Siempre 12 27,3
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 6

¢Se beneficid usted de los programas de bienestar social ofrecidos por el
GOREPA?

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 6, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 29,5% refirieron que casi siempre se beneficid de los programas de
bienestar social ofrecidos por el GOREPA, el 27,3% opinaron que siempre, 20,5%
manifestaron que a veces, 11,4% declararon que casi nunca, igual y 11,4%

expresaron que nunca.
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Porcentaje

Tabla 8

¢ Tuvo usted acceso a cursos y capacitaciones ofrecidos por su entidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 25,0
Casi nunca 4 91
A veces 2 4,5
Casi siempre 10 22,7
Siempre 17 38,6
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura7

¢ Tuvo usted acceso a cursos y capacitaciones ofrecidos por su entidad?

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 7, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 38,6% refirieron que siempre tuvieron acceso a Ccursos Yy
capacitaciones ofrecidos por el GOREPA, el 25% opinaron que nunca, 22,7%
manifestaron que casi siempre, 9,1% declararon que casi nunca y el 4,5%

expresaron que a veces.
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Tabla 9

¢ Siente usted que tiene libertad para tomar decisiones en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 20,5
Casi nunca 4 91
A veces 5 11,4
Casi siempre 4 9,1
Siempre 22 50,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 8

¢ Siente usted que tiene libertad para tomar decisiones en su trabajo?

50

40

(4]
o

Porcentaje

8]
[=]

10 20,5%
0 . - '
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 8, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 38,6% refirieron que siempre siente que tiene libertad para tomar
decisiones en su trabajo en el GOREPA, el 20,5% opinaron que nunca, 11,4%
manifestaron que a veces, 9,1% declararon que casi siempre, igual el 9,1%

expresaron que casi nunca.
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Porcentaje

Tabla 10

¢Le fueron asignados proyectos desafiantes que fomentaron su crecimiento

personal?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 5 11,4
Casi nunca 7 15,9
A veces 4 9,1

Casi siempre 5 11,4
Siempre 23 52,3
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 9

¢Le fueron asignados proyectos desafiantes que fomentaron su crecimiento

personal?

60
50
40
30
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Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Interpretacion:

Siempre

En la tabla 10 y figura 9, se puede visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 52,3% refirieron que siempre le fueron asignados proyectos

desafiantes que fomentaron su crecimiento personal en el GOREPA, el 15,9%

opinaron que casi nunca, 11,4% manifestaron que casi siempre, igual 11,4%

declararon que nunca, el 9,1% expresaron que a veces.
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Porcentaje

Tabla 11

¢Recibio usted bonos de desempefio basados en el cumplimiento de objetivos

especificos?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 15,9
Casi nunca 5 11,4
A veces 3 6,8
Casi siempre 12 27,3
Siempre 17 38,6
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 10

¢Recibio usted bonos de desempefio basados en el cumplimiento de objetivos

especificos?

40
30
20
10
15,9%
0 =
Nunca Casi nunca A veces
Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

En la tabla 11 y figura 10, se puede visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 38,6% refirieron que siempre recibié bonos de desempefio basados

en el cumplimiento de objetivos especificos, el 27,3% opinaron que casi siempre,

15,9% manifestaron que nunca, 11,4% declararon que casi nunca, el 6,8%

expresaron que a veces.
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Porcentaje

Tabla 12

¢, Obtuvo usted aumentos salariales basados en su rendimiento?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 11,4
Casi nunca 3 6,8
A veces 7 15,9
Casi siempre 7 15,9
Siempre 22 50,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 11

¢, Obtuvo usted aumentos salariales basados en su rendimiento?

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 11, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 50% refirieron que siempre obtuvo aumentos salariales basados en
su rendimiento en el GOREPA, el 15,9% opinaron que casi siempre, igual 15,9%
manifestaron que a veces, el 11,4% declararon que nunca, el 6,8% expresaron que

casi nunca.
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Tabla 13

¢Le fueron otorgados premios monetarios o estimulos por cumplimientos de
metas?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 29,5
Casi nunca 9 20,5
A veces 3 6,8
Casi siempre 12 27,3
Siempre 7 15,9
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 12

¢Le fueron otorgados premios monetarios o estimulos por cumplimientos de
metas?

Porcentaje

30

20

10

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Interpretacion:

Siempre

En la tabla 13 y figura 12, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 29,5% refirieron que nunca le fueron otorgados premios monetarios
o estimulos por cumplimientos de metas en el GOREPA, el 27,3% opinaron que
casi siempre, 20,5% manifestaron que casi nunca, 15,9% declararon que siempre y

el 6,8% expresaron que a veces.
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Porcentaje

4.2.2. Variable satisfaccion laboral

Tabla 14

Satisfaccion laboral - Agrupado

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 11,4
Casi nunca 5 11,4
A veces 14 31,8
Casi siempre 12 27,3
Siempre 8 18,2
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 13

Satisfaccion laboral - Agrupado

40
30
20
10
11,4%
0 .
Nunca Casi nunca A veces
Interpretacion:

Casi siempre Siempre

En la tabla 14 y figura 13, se puede visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 31,8% refirieron que a veces siente satisfaccion laboral en su

trabajo en el gobierno regional de Pasco, 27,3% opinaron que casi siempre, 18,2%

manifestaron que siempre, 11,4% declararon que casi nunca, igual un 11,4%

expresaron que nunca.
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Tabla 15

¢Considera usted que sus superiores demuestran una buena capacidad de

liderazgo?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 9 20,5
Casi nunca 15 34,1
A veces 2 4,5

Casi siempre 10 22,7
Siempre 8 18,2
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 14

¢Considera usted que sus superiores demuestran una buena capacidad de
liderazgo?

40

30

20

Porcentaje

10
0 . — .
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Interpretacion:

En la tabla 15 y figura 14, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 34,1% refirieron que casi nunca sus superiores demuestran una
buena capacidad de liderazgo, 22,7% opinaron que casi siempre, 20,5%
manifestaron que nunca, 18,2% declararon que casi nunca y un 4,5% expresaron

que a veces.
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Porcentaje

Tabla 16

¢Mantienen sus superiores una comunicacion clara y frecuente con usted?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 18,2
Casi nunca 4 91
A veces 3 6,8
Casi siempre 9 20,5
Siempre 20 45,5
Total 44 100,0

50

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 15

¢Mantienen sus superiores una comunicacion clara y frecuente con usted?

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 15, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 45,5% refirieron que siempre mantienen sus superiores una
comunicacion clara y frecuente con ellos, 20,5% opinaron que casi siempre, 18,2%

manifestaron que nunca, 9,1% declararon que casi nunca y un 6,8% expresaron que

a vVeCeEs.
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Porcentaje

Tabla 17

¢ Recibio6 usted comentarios y sugerencias Utiles de sus superiores?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 15,9
Casi nunca 3 6,8
A veces 1 2,3
Casi siempre 13 29,5
Siempre 20 45,5
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 16

¢ Recibiod usted comentarios y sugerencias Utiles de sus superiores?

50

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 16, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 45,5% refirieron que siempre recibi6 comentarios y sugerencias
utiles de sus superiores en el GOREPA, 29,5% opinaron que casi siempre, 15,9%
manifestaron que nunca, 6,8% declararon que casi nunca y un 2,3% expresaron que

a vVECEs.

52



Porcentaje

Tabla 18

¢ Considera usted que las condiciones de su espacio de trabajo son adecuadas?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 18,2
Casi nunca 13 29,5
A veces 3 6,8
Casi siempre 10 22,7
Siempre 10 22,7
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 17

¢ Considera usted que las condiciones de su espacio de trabajo son adecuadas?

30
20
10 18,2%
0 - — .
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 17, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 29,5% refirieron que las condiciones de su espacio de trabajo son
adecuadas en el GOREPA, 22,7% opinaron que casi siempre, igual 22,7%
manifestaron que siempre, 18,2% declararon que nunca y un 6,8% expresaron que

a VeCEs.
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Porcentaje

Tabla 19

¢ Tiene usted acceso a los recursos y equipos necesarios para realizar su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 13,6
Casi nunca 9 20,5
A veces 11 25,0
Casi siempre 8 18,2
Siempre 10 22,7
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 18

¢ Tiene usted acceso a los recursos y equipos necesarios para realizar su trabajo?

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 19 y figura 18, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 25% refirieron que a veces tiene acceso a los recursos y equipos
necesarios para realizar su trabajo en el GOREPA, 22,7% opinaron que siempre,
igual 20,5% manifestaron que casi nunca, 18,2% declararon que casi siempre y un

13,6% expresaron que nunca.
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Porcentaje

Tabla 20

¢ Cumple su entorno de trabajo con las normas de higiene y seguridad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 13,6
Casi nunca 6 13,6
A veces 13 29,5
Casi siempre 7 15,9
Siempre 12 27,3
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 19

¢ Cumple su entorno de trabajo con las normas de higiene y seguridad?

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 19, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 29,5% refirieron que a veces cumple su entorno de trabajo con las
normas de higiene y seguridad del GOREPA, 27,3% opinaron que siempre, 15,9%
manifestaron que casi siempre, 13,6% declararon que casi nunca. igual un 13,6%

expresaron que nunca.
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Porcentaje

Tabla 21

¢Estd usted satisfecho con la cobertura y calidad de los seguros medicos
ofrecidos?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 91
Casi nunca 9 20,5
A veces 13 29,5
Casi siempre 7 15,9
Siempre 11 25,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 20

¢Esta usted satisfecho con la cobertura y calidad de los seguros médicos
ofrecidos?

30

20

10

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 20, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 29,5% refirieron que a veces estd satisfecho con la cobertura y
calidad de los seguros médicos ofrecidos por el GOREPA, 25% opinaron que

siempre, 20,5% manifestaron que casi nunca, 15,9% declararon que casi siempre y
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Porcentaje

un 9,1% expresaron que nunca.

Tabla 22

¢ Esté usted satisfecho con el plan de pensiones proporcionado por su entidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 11,4
Casi nunca 9 20,5
A veces 11 25,0
Casi siempre 12 27,3
Siempre 7 15,9
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 21

¢ Esté usted satisfecho con el plan de pensiones proporcionado por su entidad?

30
20
10
11,4%
0 -
Nunca Casi nunca A veces
Interpretacion:

Casi siempre Siempre

En la tabla 22 y figura 21, se puede visualizar que, del 100% de los

encuestados, el 27,3% refirieron que casi siempre estad satisfecho con el plan de

pensiones proporcionado por el GOREPA, 25% opinaron que a veces, 20,5%

manifestaron que casi nunca, 15,9% declararon que siempre y un 11,4% expresaron

que nunca.
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Porcentaje

Tabla 23

¢ Esté usted satisfecho con la politica de vacaciones y permisos personales?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 13,6
Casi nunca 3 6,8
A veces 6 13,6
Casi siempre 7 15,9
Siempre 22 50,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 22

¢ Esté usted satisfecho con la politica de vacaciones y permisos personales?

50
40
30
20
10
13,6%
0 - — .
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 22, se puede visualizar que, del 100% de los
encuestados, el 50% refirieron que siempre estd satisfecho con la politica de
vacaciones y permisos personales del GOREPA, 15,9% opinaron que casi siempre,
13,6% manifestaron que a veces, igual 13,6% declararon que a veces y un 6,8%

expresaron que casi nunca.
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4.3. Prueba de hipotesis

Para contrastar las hipotesis, se utilizé el coeficiente Rho de Spearman, una

prueba no paramétrica que mide el grado de asociacion entre las variables sistema

de incentivos y la satisfaccion laboral. Este coeficiente produce valores que oscilan

entre -1 y 1, indicando tanto la direccion como la fuerza de la relacion entre las

variables. El nivel de significancia empleado fue o = 0.05.
Regla de Decision:

Si el p-valor <= 0.05, se acepta Hi

Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H;.

4.3.1 Prueba de hipétesis general

Ha: Es alto el nivel de relacion que existe entre el sistema de incentivos y

la satisfaccién laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Ho: No es alto el nivel de relacion que existe entre el sistema de incentivos

y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Tabla 24

Correlacion de rho de Spearman entre sistema de incentivos y satisfaccion laboral

Sistema de  Satisfaccion

incentivos laboral

Coeficiente de 1,000 850"
Sistemade  correlacion

incentivos  Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 44 44

Spearman Coeficiente de ,850™ 1,000
Satisfaccion  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la tabla 24, se muestra la correlacion de Rho de Spearman. El coeficiente
de correlacion obtenido es 0.850, lo que indica una correlacion positiva alta entre
las variables sistema de incentivos y satisfaccion laboral. Ademas, presenta un
nivel de significancia de 0.000, la misma que es menor a 0.05. Por estas razones,

se acepta la hipotesis alterna (H:) y se rechaza la hipotesis nula (Ho). ES decir:

Es alto el nivel de relacion que existe entre el sistema de incentivos y la

satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

4.3.2 Prueba de hipdtesis especificas
a) Prueba de hipotesis especifica 1:
Ha: Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos sociales y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.
Ho: No es alto el nivel de relacién que existe entre los incentivos sociales y
la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Tabla 25

Correlacion de rho de Spearman entre incentivos sociales y satisfaccién laboral
Incentivos  Satisfaccion

sociales laboral

Coeficiente de 1,000 821"
Incentivos  correlacion

sociales Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 44 44

Spearman Coeficiente de 821 1,000
Satisfaccion ~ correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

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

Enla tabla 25, se muestra la correlacion de Rho de Spearman. El coeficiente
de correlacion obtenido es 0.821, lo que indica una correlacion positiva alta entre
la dimension incentivos sociales y la variable satisfaccion laboral. Ademas,
presenta un nivel de significancia de 0.000, la misma que es menor a 0.05. Por estas
razones, se acepta la hipotesis alterna (H:) y se rechaza la hipodtesis nula (Ho). ES
decir:

Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos sociales y la

satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

b) Prueba de hipdtesis especifica 2:

Ha: Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos intrinsecos y
la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Ho: No es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos intrinsecos
y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Tabla 26

Correlacion de rho de Spearman entre incentivos intrinsecos y satisfaccion
laboral

Incentivos  Satisfaccion

intrinsecos laboral

Coeficiente de 1,000 718™
Incentivos  correlacion

intrinsecos  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 44 44

Spearman Coeficiente de 718™ 1,000
Satisfaccion  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

61



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

Interpretacion:

En la tabla 26, se muestra la correlacion de Rho de Spearman. El coeficiente
de correlacion obtenido es 0.718, lo que indica una correlacion positiva alta entre
la dimension incentivos intrinsecos y la variable satisfaccion laboral. Ademas,
presenta un nivel de significancia de 0.000, la misma que es menor a 0.05. Por estas
razones, se acepta la hipotesis alterna (H:) y se rechaza la hipdtesis nula (Ho). ES
decir:

Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos intrinsecos y la

satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

c) Prueba de hipotesis especifica 3:

Ha: Es alto el nivel de relacidn que existe entre los incentivos extrinsecos y
la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Ho: No es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos extrinsecos
y la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Tabla 27

Correlacion de rho de Spearman entre incentivos extrinsecos y satisfaccion
laboral

Incentivos  Satisfaccion

extrinsecos laboral

Coeficiente de 1,000 896"
Incentivos  correlacion

extrinsecos  Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 44 44

Spearman Coeficiente de 896" 1,000
Satisfaccion  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
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4.4,

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

Interpretacion:

Enla tabla 27, se muestra la correlacién de Rho de Spearman. El coeficiente
de correlacion obtenido es 0.896, lo que indica una correlacion positiva alta entre
la dimension incentivos extrinsecos y la variable satisfaccion laboral. Ademas,
presenta un nivel de significancia de 0.000, la misma que es menor a 0.05. Por estas
razones, se acepta la hipotesis alterna (Hi) y se rechaza la hipotesis nula (Ho). ES

decir:

Es alto el nivel de relacion que existe entre los incentivos extrinsecos y la

satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023.

Discusion de resultados

El objetivo general de la presente investigacion fue “Determinar el nivel de
relacion que existe entre el sistema de incentivos y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA —2023”. Los resultados obtenidos a través del coeficiente
de correlacion de Spearman (p = 0.850, p < 0.01) indican una correlacion positiva
alta y significativa entre las variables sistema de incentivos y satisfaccion laboral.

Este hallazgo sugiere que a medida que se implementan y mejoran los
sistemas de incentivos, la satisfaccion laboral de los directivos del Gobierno
Regional de Pasco también aumenta de manera considerable, los resultados
guardan relacion con los de Altamirano et al. (2023) quienes mencionan que:

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre el programa de

incentivos y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk

Logistics & Service Pert S.A.; con un coeficiente de correlacion r2 de 0.847

y un valor de p < 0.05 configur6 una relacion positiva alta. (p. 79)
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El primer objetivo especifico (OE1) fue “Establecer el nivel de relacion que
existe entre los incentivos sociales y la satisfaccion laboral de los directivos del
GOREPA — 2023”. Los resultados de Spearman mostraron una correlacion de p =
0.821 (p < 0.01), lo que indica una relacion positiva alta entre los incentivos
sociales y la satisfaccion laboral. Esto implica que las relaciones de apoyo y el
reconocimiento entre compafieros y superiores contribuyen significativamente al
bienestar y satisfaccion en el trabajo de los directivos. Los incentivos sociales, tales
como el reconocimiento y la interaccidn positiva con colegas, son esenciales para
fomentar un ambiente laboral saludable y productivo.

En relacion a nuestro segundo objetivo especifico que fue “Comprobar el
nivel de relacidn que existe entre los incentivos intrinsecos y la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA —2023”. Aqui, la correlacion de Spearman fue de p
=0.718 (p < 0.01), mostrando una relacién positiva moderada-alta. Este resultado
sugiere que factores como la autonomia, la responsabilidad y el sentido de logro
tienen un impacto significativo, aunque ligeramente menor en comparacion con los
incentivos sociales y extrinsecos, en la satisfaccion laboral. Los directivos valoran
la oportunidad de asumir retos, desarrollar sus habilidades y recibir reconocimiento
por su desempefio, lo que contribuye a su satisfaccion general.

Relativo al tercer objetivo especifico que fue “Demostrar el nivel de
relacidon que existe entre los incentivos extrinsecos y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA — 2023”. Los resultados mostraron una correlacion de
Spearman de p = 0.896 (p < 0.01), indicando una relacion positiva muy alta. Este
resultado sugiere que los incentivos extrinsecos, como salarios, bonos y beneficios
adicionales, son los factores que mas influyen en la satisfaccion laboral de los

directivos del GOREPA. La percepcién de un sistema de compensacion justo y

64



acorde con las competencias y responsabilidades es crucial para mantener altos
niveles de satisfaccion.

Los resultados obtenidos en nuestra investigacion confirman la hipotesis de
que existe una relacion significativa y positiva entre el sistema de incentivos y la
satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA. En particular, los incentivos
extrinsecos parecen tener el mayor impacto, seguidos de los incentivos sociales e
intrinsecos.

Estos hallazgos subrayan la importancia de disefiar y mantener sistemas de
incentivos que no solo se centralicen en la compensacion monetaria, sino que
también incluyan aspectos sociales e intrinsecos que fomenten un entorno de
trabajo motivador y satisfactorio.

Es decir que, para mejorar la satisfaccion laboral de los directivos del
GOREPA, es fundamental que se implemente un enfoque holistico en la gestion de
incentivos, considerando tanto los factores extrinsecos como los intrinsecos y
sociales. Este enfoque contribuirda no solo a la satisfaccion individual de los

directivos, sino también al rendimiento y éxito general de la organizacion.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion positiva alta y significativa (p = 0.850, p <
0.01) entre el sistema de incentivos y la satisfaccion laboral de los directivos del
GOREPA - 2023. Esto indica que un sistema de incentivos bien disefiado y
aplicado puede acrecentar significativamente la satisfaccion laboral de los
directivos.

La investigacion establecio una relacion positiva alta y significativa (p = 0.821, p
< 0.01) entre los incentivos sociales y la satisfaccion laboral. Esto sugiere que las
relaciones de apoyo y el reconocimiento en el entorno laboral contribuyen
significativamente al bienestar y satisfaccion de los directivos.

Se comprob6 una relacién positiva moderada-alta y significativa (p = 0.718, p <
0.01) entre los incentivos intrinsecos y la satisfaccion laboral. Los directivos
valoran la autonomia, la responsabilidad y el sentido de logro en su trabajo, lo que
impacta favorablemente en su satisfaccion laboral.

Los resultados demostraron una relacion positiva muy alta y significativa (p =
0.896, p < 0.01) entre los incentivos extrinsecos y la satisfaccion laboral. Los
factores como salarios, bonos y beneficios adicionales son los mas influyentes en

la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA.



RECOMENDACIONES

A las autoridades y funcionarios del Gobierno Regional de Pasco, se les

recomienda que:

1)

2)

3)

4)

Diseiar e implementar un sistema de incentivos integral que considere tanto los
factores extrinsecos como los intrinsecos y sociales. Este enfoque holistico ayudara
amaximizar la satisfaccion laboral y, en consecuencia, la productividad y retencion
de los directivos.

Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mediante programas de
reconocimiento, actividades de integracion y oportunidades para el desarrollo de
relaciones positivas entre los diversos niveles jerarquicos.

Promover la autonomia y la responsabilidad de los directivos, facilitando
oportunidades para el desarrollo profesional, asignacion de tareas desafiantes y
reconociendo los logros individuales y colectivos de manera regular.

Revisar y ajustar los esquemas de compensacion para afirmar que sean
competitivos y justos, considerando bonos por desempefio, beneficios adicionales
y oportunidades de ascenso que se alineen con las competencias y

responsabilidades de los directivos.
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Anexo 01: Instrumentos de Recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion

ENCUESTA SOBRE SISTEMA DE INCENTIVOS
Estimado Colaborador:
Le agradecemos anticipadamente por su colaboracidn para contestar la presente encuesta,
la misma que forma parte de la tesis: “Sistema de Incentivos y la Satisfaccion Laboral de
los Directivos del GOREPA - 2023”
Por favor:
1. No escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.
2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.
3. Marque con una “X” el numero de la respuesta que usted considere es la mas
adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

Nunca Casi nunca Algunas .Ca3| Siempre
Veces siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: SISTEMA DE INCENTIVOS

N° | Pregunta 1123|415

1 | ¢Recibi6 usted reconocimiento publico por su desempefio,
en eventos del GOREPA?

2 | ¢Participd usted en actividades de incentivos organizadas por

su entidad?

3 | ¢Se beneficid usted de los programas de bienestar social
ofrecidos por el GOREPA?

4 | ¢ Tuvo usted acceso a cursos y capacitaciones ofrecidos por

su entidad?

5 | ¢Siente usted que tiene libertad para tomar decisiones en su

trabajo?

6 | ¢Le fueron asignados proyectos desafiantes que fomentaron

su crecimiento personal?

7 | ¢Recibio usted bonos de desempefio basados en el

cumplimiento de objetivos especificos?
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8 | (Obtuvo usted aumentos salariales basados en su
rendimiento?

9 | ¢Le fueron otorgados premios monetarios o estimulos por
cumplimientos de metas?

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

10 | ¢Considera usted que sus superiores demuestran una buena
capacidad de liderazgo?

11 | (Mantienen sus superiores una comunicacion clara y
frecuente con usted?

12 | ¢Recibi6 usted comentarios y sugerencias Utiles de sus
superiores?

13 | ¢(Considera usted que las condiciones de su espacio de
trabajo son adecuadas?

14 | ¢ Tiene usted acceso a los recursos y equipos necesarios para
realizar su trabajo?

15 | ¢Cumple su entorno de trabajo con las normas de higiene y
seguridad?

16 | ¢Esta usted satisfecho con la cobertura y calidad de los
seguros medicos ofrecidos?

17 | ¢Esta usted satisfecho con el plan de pensiones
proporcionado por su entidad?

18 | ¢Esta usted satisfecho con la politica de vacaciones y

permisos personales?

Gracias por su colaboracion




DATOS GEMERALES

Anexo 02: Procedimiento de validacion

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y Nombres del Informante: Mag. Yasad,. 5. RIVAS CORNELIO
Cargo o Institucion donde labora: Docente Universitario Universidad Macional Daniel Alcides Carrion
Hombre del Instrumento de Evaluacian: Cuestionario
Autor del instrumento Bach. Eliana Guissel PANEZ BARRETO y Bach. Walter Samuel CALDERCN BENAVIDES
Titulo: " Sistema de Incentives y la Satisfaccion Laboral de los Directives del GOREPA - 20237,

ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy buesno Excelente
INDICADORE S CRITERIOS TP 5130 1T 60 5180 21100
10 N5 RO (25 |30 |35 |40 |45 (50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 | 85 | 100
1. TITULD Hace referencia al problems mencionado en las varables x
2. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado x
3. OBJETMIDAD Esia expresado en conductas observables x
4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en ls Administracion Moderna x
5. ORGAMIZACION Existe una organizacidn Lagica x
&. SUFICIENMCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad x
7. INTEMCIZMALIDAD | Adecuade para wvalorar los aspecios de Gestion de recursos x
numanos v satisfaccion lakoral
8. COMSISTEMCIA Bassdos en aspecios tedncos cientficos. X
f. COHEREMCIA Entre los indicadores y las dimensiones x
10. METODOLOGIA La =sfrategia responde al proposito del diagnastico x
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE —{ %) NO APLICAELE ( )
IV. PROMEDIC DE VALORACION: 83 —
TS26935T STEABETIE
Cerro de Pasco, Agosto del 2024
Lugar y fecha DMl Numero Firma del experto Telefono M,
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|. DATOS GENERALES

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

Apallidos y Nombres del Informante: Mag, Jorge L. CAJAVILCA VICURA
Cargo o Institucion donde labora: Docente Universitario - Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
Mombre del Instrumento de Evaluacion: Cusstionario
Autor del instrumento: Bach. Eliana Guissal PANEZ BARRETO y Bach. Walter Samuel CALDERON BENAVIDE 5
Titulo: " Sistema de Incentivos v la Satisfaccion Laboral de los Directives del GOREPA - 20237,

. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy busno Exzcelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20 21 - 40 41 - &0 61-320 81 - 100
10 5 PO |25 |30 |35 |40 |45 |60 |65 |60 |65 |70 |75 (80 (25 |00 (85 (100
11. TITULD Haze referencia al problema mencionado en las variables x
12, CLARIDAD Esta formulade con lenguais spropiado x
13. QBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
14, ACTUALIDAD Estd acorde a los cambios =n ls Administracidn Moderna X
15, QJRGANIZACION Existe una organizacion Logica X
16. SUFICIENCIA Comprende los aspecios en cantidad y calidad X
17. INTEMCIZNALIDAD | Adecuado para valorar kos aspecios de Gestion de recursos x
hurianos y safisfacoidn lakaral
18, COMSISTENCIA Bazzdos en aspecios tedricos cientificos. x
18, COHEREMNCIA Entrz los indicadores y 135 dimensiones X
20. METODOLOGIA La estrategia responde al propasite del diagnastico X
. OPIMION DE APLICABILIDAD: APLICABLE —{ X ) NO APLICABLE | )
I¥. PROMEDIO DE VALORACION: 83
A04E011E 7 A 843700068
Cerro de Pasco, Agoeto del 2024 Vi
Lugar y fecha DMl Numero Firma del experto Telefono N2,




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
l. DATOS GEMERMLES

Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Edwin A. CALDERON CARHUAS

Cargo o Institucion donde labora: Administrader de la Direccion Regional de Educacian

Nombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario

Autor del instrumento: Bach. Eliana Guissel, PANEZ BARRETO y Bach. Walter Samuel CALDERCOMN BENAVIDES
Titulo: ~ Sistema de Incentivos y la Satisfaccion Laboral de los Directivos del GOREPA - 20227,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
510 (15 RO (25 |30 | 35 |40 |45 |00 |55 |60 (65 |70 (75 |80 (B85 |00 (85 | 100
21, TITULD Haze referencia al problema mencionado en las varakbles X
22, CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. QBJETWIDAD Esta expresado en conductas observables X
24, ACTUALIDAD Estd acorde a los cambios =n ls Administracidn Moderna X
25. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
26, SUFICIEMCIA Comprende los 3spectos en cantidad y calidad X
27. INTEMCIONALIDAD | Adecuads para walorar los aspectios de Gestion de recursos X
humanos y satisfaccion laboral
28 COMSISTENCIA Bazados en aspecios fedricos cientificos. X
20. COHEREMNCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
30. METODOLOMGIA La esirategia responde al propdsite del disgndstico X
Il. QOPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE { X ) NO APLICABLE ([ )
IV. PROMEDID DE VALORACION: 83 —
04085334 581790006

Carro de Pasco, Agosto del 2024

i

Lugar y fecha DMl Numero Firma del experto

Telefono M2,




Anexo 02: Procedimiento de confiabilidad

Tabla 2

Fi-:l:b.:ll'l:l'ud'.l![l"d:l:fd Crovedaten del Statdficescdris Jiiidmias 4 desodr i sal

Al de Cronback Ak de Uronbach Rasada en M e
e i lemnenioes ecimndaneEnokng el Emieaing
R A 4

Fwewrte: Processdo con ¢ SPSS Vo3
Trbla 3

Fi:hbilfd'n:l'.l![l":tdd Croesdaen dal Saddflcnsdnis .1:|I|'.I_'."-¢-¢|=|':i-1 g

s de Cronback Ak de Urombach hasada en it
e e ElEEn s esinndanznoang &l EmiEing
JHHS M Byl

Fwemte: Processdo con o SPSS VoM



Anexo 03: Matriz de consistencia

TITULO: “Sistema de Incentivos y la Satisfaccion Laboral de los Directivos del GOREPA - 2023”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo de investigacion
¢Cudl es el nivel de relacion que | Determinar el nivel de relacion que | Es alto el nivel de relacion que Basi
. X ] . . . . . . . - . asica
existe entre el sistema de incentivos | existe entre el sistema de incentivos | existe entre el sistema de incentivos
y la satisfaccién laboral de los | y la satisfaccion laboral de los | y la satisfaccion laboral de los Variable 1: Método de Investigacion
directivos del GOREPA —2023? directivos del GOREPA — 2023. directivos del GOREPA —2023. Sist de | .t' Cientifico
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas IS Ema € _ncen IVos
imensiones:

¢Cudl es el nivel de relacion que
existe entre los incentivos sociales
y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA — 2023?

¢Cudl es el nivel de relaciéon que
existe entre los incentivos
intrinsecos y la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA —
20232

¢Cudl es el nivel de relacion que
existe entre los incentivos
extrinsecos y la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA —
2023?

Establecer el nivel de relacion que
existe entre los incentivos sociales y
la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA — 2023.

Comprobar el nivel de relacién que
existe entre  los incentivos
intrinsecos y la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA —
2023.

Demostrar el nivel de relacién que
existe  entre los incentivos
extrinsecos y la satisfaccion laboral
de los directivos del GOREPA -
2023.

Es alto el nivel de relacién que
existe entre los incentivos sociales
y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA — 2023.

Es alto el nivel de relacién que
existe entre los incentivos sociales
y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA - 2023.

Es alto el nivel de relacién que
existe entre los incentivos sociales
y la satisfaccion laboral de los
directivos del GOREPA - 2023.

Incentivos sociales
Incentivos intrinsecos
Incentivos extrinsecos

Variable 2
Satisfaccion Laboral

Dimensiones:
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con el ambiente
fisico
Satisfaccion con las

prestaciones recibidas

Disefio de investigacion:
No experimental

Poblacién:

44 personas

Muestra:

44 colaboradores

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos
Encuesta

Cuestionario

Técnicas de procesamiento y
analisis de datos:

Excel, SPSS V. 26
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