UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional de Administracion

“PROGRAMA DE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPERNO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK
LOGISTICS & SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022”

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

JOHANA VANESSA CANCHARI TARRILLO
KATHERINE GIANELLA ALTAMIRANO ALVAREZ
MONICA REYNA FONSECA HUAMANI

LINEA DE INVESTIGACION: CIENCIAS SOCIALES Y
DESARROLLO HUMANO- GESTION ADMINISTRATIVA

Callao, 2023

/ﬂ (Rt (‘
)l‘ V\C?OR HUGO DURAN HERRERA

PERU hosr 0TS



pr
il



HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION

TESIS TITULADA
“PROGRAMA DE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK LOGISTICS
& SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022”
Presentado por: Altamirano Alvarez Katherine Gianella, Canchari Tarrillo Johana
Vanessa y Fonseca Huamani Monica Reyna
ASESOR: DR. Victor Hugo Duran Herrera

MIEMBROS DEL JURADO DE SUSTENTACION:
Presidente: Dr. Constantino Miguel Nieves Barreto
Secretario: Dr. Santiago Rodolfo Aguilar Loyaga
Vocal: Mag. Juan Carlos Santurio Ramirez

Suplente: Dra. Flor de Maria Garivay Torre

N° de Libro: ............ O,
N° de Folio: ............ 17 e,
N° de Acta: ............. 02,

Fecha de aprobacién de la tesis:
Bellavista, ...... 20...... de ............ enero......... del 2023

Resolucion del decano

} // 3 /] “‘ ’_ It~
Afitpssi \pum AP



INFORMACION BASICA

FACULTAD: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO: PROGRAMA DE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MAERSK LOGISTICS & SERVICE PERU CALLAO 2022

AUTORAS:

ALTAMIRANO ALVAREZ KATHERINE GIANELLA

CODIGO ORCID: 0000-0003-0537-4645 DNI: 75930185
CANCHARI TARRILLO JOHANA VANESSA

CODIGO ORCID: 0000-0002-0524-1626 DNI: 72227141
FONSECA HUAMANI MONICA REYNA

CODIGO ORCID: 0000-0003-0303-3265 DNI: 72976587

ASESOR: Dr. VICTOR HUGO DURAN HERRERA
CODIGO ORCID: 0000-0002-5720-8844 D.N.I. N° 15580451

LUGAR DE EJECUCION: EMPRESA MAERSK LOGISTICS & SERVICE
PERU S.A.

UNIDADES DE ANALISIS: TRABAJADORES CONTRATADOS DE MAERSK
LOGISTICS & SERVICE PERU S.A.

TIPO DE INVESTIGACION: BASICA / ENFOQUE: CUANTITATIVO

DISENO DE INVESTIGACION: NO EXPERIMENTAL, TRANSVERSAL,
DESCRIPTIVO CORRELACIONAL

TEMA OCDE: 5.2.3. NEGOCIOS, ADMINISTRACION

} // 3 /] “‘ ’_ It~
Afitpssi \pum AP



DEDICATORIA
La presente tesis estd dedicada a
nuestros padres por otorgarnos la
mejor herencia, la educacion, por ser
nuestro soporte durante todo este
tiempo y por su apoyo incondicional
en cada decisidbn que tomamos, sin
ellos esta investigacion no seria

posible.



AGRADECIMIENTO
A Dios por darnos la fortaleza vy
sabiduria necesaria para realizar esta
investigacion.
A nuestro asesor que hizo parte de
este proceso integral de formacion.
A nuestras familias por apoyarnos en
cada decision y proyecto de nuestras
vidas.
No ha sido sencillo el camino hasta
ahora, pero gracias a sus aportes,
orientaciones y apoyo, lo complicado
de lograr esta meta se ha notado

menos.

vi

r/» N 1)
il s Bigoen <]



INDICE

CARATULA ...ttt |
PAGINA DE RESPETO.... c.oiiiiiirieieeieeeeisssse sttt essssssssssesssssssssasssnnes I
INFORMACION BASICA... ...t \Y
DEDICATORIA ..ottt et re e be e anb et esrte e nbeesneas \Y
AGRADECIMIENTO.... oottt Vi
INDICE DE CONTENIDO..... ...t 6
INDICE DE TABLAS. ...ttt st tesas s es et s st nss s s 8
INDICE DE FIGURAS .....ooeeeeeeeee et se e vee et ssses st see s ssnen s, 10
RESUMEN. .. ..ot 11
ABSTRACT ..ttt r e 12
INTRODUGCCION.... ..ottt 13
.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA........o e 14
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica ...........ccooooevvvviiiiiiiiieeeeeeeee, 14
1.2. Formulacion del Problema...........cccuuiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 16
1.3. Objetivo General y ESPECIfiCOS.........uueeiiiiiiiiiiiiiiiieieeee e 17
1.4, JUSHIFICACION ..coeeiiiiii e 17
1.5. Delimitantes de la INVestigacion ............cccccoviiiiiiiiiiiieieeeeeiieeeeeenn 18
. MARCO TEORICO ......c.coiieeeeeeeeceeeeeeeeeeee ettt 19
2.1. Antecedentes: Internacional y Nacional.............cccccoeviiiiiiiiiinine e 19
2.2, BaASES TEOIMCAS ...cceetiiiiiiiiiieeee e e ettt e e e ettt e e e e e e e e eeea e s 26
2.3. Marco ConCeptUAl .........ccouviiiiiiiiiiiiii a7
2.4. Definicion de TEIMINOS .......coiiiiiiiiiiiii e 48



. HIPOTESIS Y VARIABLES ......oooviiieeeeeeeeeeeeeee e 49

3.1. Hipotesis Generaly ESPECIfiCas ..........uevvieieeiiiiiiiiiiiiiiiiee e 49
3.2. Operacionalizacion de las Variables..........cccccccccvvvvvviiiiiiiiiiiiiieeee, 50
IV.  METODOLOGIA DEL PROYECTO ....coviiieieiecieceeceeeeeeeeee e 51
4.1. Disefio MetodolOgICO .........cceuvuiiiiiee e 51
4.2. Método de INVESHIGACION ..........uuiiieeeeiieeeecee e 51
4.3. PoDbIacion Y MUESIIaA ........c.uuiiiiiiiiieeeeeeeee e 52
4.4. Lugar de Estudio y Periodo Desarrollado ..............ccccuvveveeeeeeeniiiiinnnee. 52
4.5. Teécnicas e Instrumentos para la Recoleccion de la Informacion ......... 52
4.6. Andlisis y Procesamiento de Datos ...........ccooeeeeeiiiiiiiiiiiiiie e, 52
4.7, ASPECLIOS ELCOS ......ocueiieeeeee et 53
V. RESULTADOS ...ttt e e e e e e e e eenens 54
5.1. Resultados DESCIPLVOS ........ccceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 54
5.2. Resultados Inferenciales ...........ccccooviiiiiiiiiiiiiii 70
VI. DISCUSION DE RESULTADOS .......cocoviiieiieeieeieeeeeeeie e ee e eeeeee e 77
6.1. Contrastacion y Demostracion de la Hip6tesis con los Resultados...... 77
6.2. Contrastacion de los Resultados con otros estudios similares. ........... 78
6.3. Responsabilidad EtiCa .............c.evveeeeeeeeeeeeeeee e 79
VII. CONCLUSIONES ... ..o 80
VIII. RECOMENDACIONES. ... 81
IX. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........ccveiteieeeeeeee e 82



Tabla 1:

Tabla 2:

Tabla 3:

Tabla 4:

Tabla 5:

Tabla 6:

Tabla 7:

Tabla 8:

Tabla 9:

INDICE DE TABLAS

Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach ..............ccccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiee. 54
Actitud solidaria en 12 @MPrESa .........ooiuiiiiiiiiee e 56
Condiciones favorables del ambiente enla empresa...............ccccoo. 57
Prestigio de 12 MPreSa .........uuviiiiiiii e 57
Ambiente de trabajo para obtener objetivos empresariales ................ccceeeeeee. 58
Politica de incentivos y promociones en la empresa.............eevveeveeeeeeeveeeeeennne. 58
Politicas de remuneraciones y beneficios sociales en la empresa.................. 59
Contratos laborales con legalidad .............cooouiiiiiii e, 60
Acuerdos remunerativos CON 18 EMPIESA.......ccovviiiiiiiiiieiee e 60

Tabla 10: Preocupacion por el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores

....................................................................................................................... 61
Tabla 11: Politica de reconocimiento de lI0groS ........cccoeeiiiiiiiiiiieiiecee e 61
Tabla 12: Alto grado de compromiso y responsabilidad de la empresa........................ 62
Tabla 13: Programas de entrenamiento para estimular habilidades ..................cccueee... 62
Tabla 14: La disciplina como valor empresarial .............ccuvveveiiiiiiiiiiieeeeee 63
Tabla 15: Promover las iniciativas en la empresa..........ccvevvvveieiiiiiiiiiiieeeee e 64
Tabla 16: Grado de confidencialidad de la informacién en la empresa...............cc....... 64
Tabla 17: Programas de capacitacion y entrenamiento para la creatividad .................. 65
Tabla 18: Programas de induccion en la €mMpreSa......cocoooeeeeeeeeieeiececieieccccccee e 65
Tabla 19: Grado de responsabilidad para el cumplimiento del trabajo.......................... 66
Tabla 20: Compromiso con los objetivos de la empresa.........oooeeeeeeeiecieiiiicccceccceceeeeas 67
Tabla 21: Prestacion de serviCios €n Pandemia............cocuueeeeiiiiieeiiiiiieeeeiieeeesvieee e 67
Tabla 22: Programas de formacion de equipos de trabajo............occcvvvvveeeeeeiiiiiiiiieeenn. 68
Tabla 23: Inversidn en programas de entrenamiento..........ccoeeeeeeeeeeiieieeeeeeeesseeeeeee e 69
Tabla 24: Instalaciones e infraestructura en buenas condiCiONes ...........cccccoovvivvvveeenn. 69
Tabla 25: Programas de mantenimiento preventivo y COIrectivo..........ccccceeeeeeeeeeeeeennnns 70

8

) /, : N ‘.\ ) A
f‘ﬂ/\;!-p—/"' “"J.‘JV \ A\ e ;; -’\\p — J



Tabla 26: Prueba de normalidad de programas de incentivos y desempeiio laboral... 71
Tabla 27: Coeficiente de correlacion de r2 de Pearson de Programa de Incentivos y
Desemperfio Laboral
Tabla 28: Coeficiente de correlacion de r2 de Pearson de Incentivos Sociales y Factores

ACHIUTINAIES ... e eas 73
Tabla 29: Coeficiente de correlacién de r2 de Pearson de Incentivos Extrinsecos y

FaCtOreS OPEIALIVOS .......ociuiiiiiiiiie e ettt e e e e e e e eaeeees 74
Tabla 30: Coeficiente de correlacion de r2 de Pearson de Incentivos Intrinsecos y

Relacién Costo-Beneficio



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Cargo de los colaboradores.............ccccvviviiiiiiiiiiicee e 54
Figura 2: Género de los colaboradores de la empresa..........cccceeveeeeeeiiiinnnee. 55
Figura 3: La condicion laboral de los colaboradores de la empresa.................. 55
Figura 4: Prueba de normalidad de Programa de Incentivos...................euveeeee. 71
Figura 5: Prueba de normalidad de Desempeiio laboral...............cccccuvvviiiiinnnes 72

10

e /i " : T »
(‘/‘\;ilj—/—‘—wf \ W ; \& ASD (] ¥E



RESUMEN

Se ha consignado como propdsito investigativo, determinar la relacién
existente entre el programa de incentivos y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service Peru S.A. Callao, 2022;
para el cual, se aplico un cuestionario de encuesta de las variables consideradas,
fueron 50 colaboradores de la empresa en estudio, usando el método estadistico
se tabularon los datos, se ordend las 24 preguntas de acuerdo a cada variables,
daros que fueron validados con la prueba de Alfa de Cronbach con un valor de
0.955 de alta confiabilidad, para el programa de incentivos 0.949 y para el
desempefio laboral 0.880; datos que son fiables. La investigacion es basica y
tiene el disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional. 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 Perd S.A. Callao, 2022; con un coeficiente de correlacion r2 de 0.847 y
un valor de p < 0.05 configurd una relacion positiva alta. En el mismo sentido, se
hallé relacion alta entre incentivos sociales y el desempefio laboral, incentivos
extrinsecos y desempefio laboral; también, se evidencié una relacion significativa
de correlacion moderada entre los Incentivos intrinsecos y el desempefio laboral

en los trabajadores.

Palabras clave: Programa de incentivos, desempefio laboral
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ABSTRACT

It has been consigned as an investigative purpose, to determine the relationship between
the incentive program and job performance in the workers of the company Maersk Logistics &
Service Peru S.A. Callao, 2022; for which, a survey questionnaire of the variables considered was
applied, there were 50 employees of the company under study, using the statistical method the
data was tabulated, the 24 questions were surely according to each variable, given that they were
validated with the Cronbach's Alpha test with a value of 0.955 of high reliability, for the incentive
program 0.949 and for job performance 0.880; data that is reliable. The research is basic and has
a non-experimental, cross-sectional and descriptive correlational design. It has been shown that
there is a significant relationship between the incentive program and work performance in the
workers of the company Maersk Logistics & Service Perd S.A. Callao, 2022; with a connection
coefficient r2 of 0.847 and a value of p < 0.05, it configured a high positive relationship. In the same
sense, a high relationship was found between social incentives and job performance, extrinsic
incentives and job performance; Also, a significant relationship of moderate consequences was
evidenced between intrinsic incentives and job performance in workers.

Keywords: Incentive program, job performance

‘ 12
thunidld e "
il s Bigoen <]



INTRODUCCION

La investigacion tiene como titulo "Programa de incentivos, su relacion
con el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa Maersk Logistics &
Service Peru S.A. Callao 2022", se llevo a cabo fundamentalmente abordando
los elementos tedricos sobre el programa de incentivos y desempefio laboral en
los trabajadores, proporcionando de manera segura y practica a teoricos y
especialistas de investigacion. Los resultados de la investigacién son meritorios
dentro del marco de la gestibn administrativa, generando un beneficio a una
nueva perspectiva y mision para la Empresa Maersk Logistics & Service Peru
S.A., asimismo concibiéndose como una crénica o referencia y guia piloto de
nuevos proyectos de investigacion. En la parte I: Planteamiento del Problema;
es donde se plantea e identificara y se formulara el problema, los objetivos, la
justificacion y las limitaciones de la investigacion. En la parte 1l: Marco Teorico;
se exponen las bases teoricas de las variables de estudio, el marco conceptual
que nos otorga antecedentes previos. En la parte lll: Variables e Hipoétesis; se
formularan las hipétesis; General y especificas, asi como la operacionalizacién
de las variables. En la parte 1V: Metodologia del proyecto, se detalla el disefio
metodoldgico, el método de investigacion, la poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos para la recoleccion de la informacién, andlisis y procesamiento de
datos, aspectos éticos en investigacion. En la parte V: los resultados descriptivos
e inferenciales. En la parte VI: discusion de resultados, contrastacion y
demostracion de la hipétesis y con otros estudios similares. Parte VII:
conclusiones. Parte VIII: recomendaciones. Parte IX: referencias bibliograficas.

Las autoras
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la Realidad Problemética

Es importante saber y reconocer en las empresas que el activo principal,
importante y determinante son las personas, llamadas trabajadores, a quienes
se le debe el éxito o fracaso de la organizacién; por lo que estas deberan estar
siempre dandoles una permanente atencion a través de practicas de incentivos;
buscando su motivacién, compromiso, involucramiento, para un mejor
desemperio laboral. Teniendo en cuenta que, si bien es cierto, la motivacion y
sus implicancias de los cambios que sufren sus beneficios sociales, extrinsecos
o intrinsecos son muy importante para los trabajadores, no se debe olvidar que
este proceso de motivar a la fuerza laboral es complejo.

Segun la O.1.T. (2021) A nivel mundial, las organizaciones empresariales
han estado al pie del cafion para ayudar a las empresas a las que representan a
hacer frente a la crisis de la COVID 19 y se han puesto al frente para prestar
servicios esenciales con incentivos y amplificar la voz de las empresas en medio
de esta situacion sin precedentes que ha desencadenado la crisis de la COVID-
19. A todo esto es necesario saber la forma como se ha podido mejorar la
reactivacion econémica, mejorando la calidad de trabajo y de vida del trabajador,
logrando un mejor desempefio laboral.

América latina es una de las regiones que mas han sufrido los impactos
en el ambito laboral a causa del Coronavirus. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), ha alertado a los gobiernos regionales; puesto que la tasa de
desempleo o desocupacion ha mostrado una tendencia al alza. Vale la pena
destacar, que cuando la OIT hace mencion a la tasa de desempleo se refiere a

gue gran parte de la poblacion esta inmersa en empleos informales. De hecho,
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se dice que de cada diez personas 7 ejercen un trabajo de manera informal.
Expertos afirman que el coronavirus y la pandemia han tenido cierta incidencia
en este pleno. Sin embargo, también aclaran que esta tendencia al simple formal
en la region ya estaba instaurada desde hace ya varios afos.

El poco incentivo por parte del patrono, la mala remuneracion y la poca
oferta de buenos empleos han hecho que gran parte de la persona busquen
actividades en el campo informal para poder mantenerse a si mismas y a sus
responsabilidades familiares.

En el afio 2020 el 70% de los empleos que se generaron en los paises
latinoamericanos son de corte informal. (In Sociedad 2021). En el Perq, el
mercado laboral peruano (7 de cada 10 trabajadores son informales), el cual
exige a gritos desde hace décadas una reforma profunda que nadie quiere
liderar. En el Pert el 50 % de los trabajadores gana menos del salario minimo.

Si nos comparamos con los paises de la Alianza del Pacifico estamos al mismo
nivel que Colombia, mientras que Chile y México la situacion es relativamente
mejor, porque ese indicador bordea el 20%. Asimismo, de la fuerza laboral en

Peru el 20% esta en planilla y de ese 20 % los que se “benefician” con una

elevacion del sueldo minimo representan menos del 5 % de los trabajadores. Por
lo tanto, la idea es mejorar lo avanzado y empezar a trabajar en una reforma
laboral que vaya disefiando reales incentivos para formalizar el mercado laboral,

donde tanto empleador y trabajador resulten ganadores. (Gaceta Laboral 2018)

En la Region Callao, opera la empresa MAERSK LOGISTICS & SERVICE
PERU S.A., que desde el 1993, se encuentra haciendo todo lo posible para
permitir el comercio global para un mundo en crecimiento; conectando y

simplificando puntos clave de servicios terrestres y los principales puertos de
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contenedores entre si y con el resto del mundo para ayudar a sus clientes a
crecer y prosperar.

En MAERSK LOGISTICS & SERVICE PERU S.A., existe una debilidad de
programas de incentivos, que le impide mejorar el desempefio laboral por parte
de sus trabajadores y/o colaboradores, por lo tanto, MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. considera que los factores actitudinales y operativos
desarrollados por los trabajadores sean favorables y desarrollen el sentido de
pertinencia en la empresa y se sientan motivados a través de incentivos sociales,
extrinsecos e intrinsecos, que la relacidn costo — beneficio, sea efectiva y que
tenga como respuesta el mejoramiento continuo en su desempefio laboral, para
cual se plante6 el problema de investigacion.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢ Cudl es la relacion existente entre el Programa de incentivos y el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. CALLAO, 2022°?

1.2.2. Problemas Especificos

¢Cuadl es la relaciobn existente entre los Incentivos sociales y el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A.?

¢De qué manera se relacionan los Incentivos extrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &

SERVICE PERU S.A.?
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¢ Como se relacionan los Incentivos intrinsecos con el Desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS & SERVICE PERU
S.A?

1.3. Objetivo General y Especificos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el Programa de incentivos y el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. CALLAO, 2022
1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacién existente entre los Incentivos sociales y el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A.

Determinar de qué manera se relacionan los Incentivos extrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A.

Determinar cdmo se relacionan los Incentivos intrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A.

1.4. Justificacion

En este proyecto de investigacion se quiere averiguar cuales son los
instrumentos, planes, maneras y formas de poder analizar, disefar e
implementar un programa de incentivos muy favorable por parte de los directivos
de la empresa MAERSK LOGISTICS & SERVICE PERU S.A. e instituir un estilo
de trabajo consciente en las empresas tanto publicas como privadas, propiciando

la elaboracién de un disefio que busque la implementacién y evaluacion de
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estrategias que aseguren un servicio con los pardmetros de calidad e innovacién
que lleva a cabo la empresa y asi evitar o reducir al minimo la desercién de los
trabajadores en la empresa.
1.5. Delimitantes de la Investigacion

La bibliografia ha sido un poco limitante, referido a la actualizacion del
tema permitiendo que nos encontremos con poco acceso a la informacion, por
parte de las instituciones académicas, asimismo; con profesionales
especialistas, por el tema de la emergencia sanitaria nacional. En estos
momentos de pandemia, el tiempo comuUnmente alcanza ser un limitante,
considerando que el trabajo de nuestras actividades es de manera
semipresencial y via remota, donde el tiempo muchas veces no se puede
controlar. El lugar donde se desarrollara el proyecto sera en MAERSK
LOGISTICS & SERVICE PERU S.A., ubicada en Av. Néstor Gambetta km. N°
14.5 (carretera a Ventanilla) Region Callao; donde estara un poco limitado para
poder levantar la informacion necesaria, por el trabajo en las vias de acceso a la
empresa, asimismo, el personal que esta laborando se encuentra realizando y
reintegrandose progresivamente a sus funciones de manera presencial en la

empresa.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: Internacional y Nacional
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Andlisis de incentivos laborales otorgados a los trabajadores de la
empresa dedicada al sector hotelero ubicada en TUCACAS, estado falcén
(2015), presentado por: Gonzéles, V. O. Escalona T.W., para optar el titulo
profesional de Licenciado en Relaciones Industriales, Universidad de Carabobo-
Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales-Venezuela; luego de analizar los
incentivos laborales para los empleados de la unidad estudiada, se concluye que
la unidad laboral se encuentra limitada en el cumplimiento de sus obligaciones
legales conforme a la legislacion aplicable, a excepcién de la provisiéon de ropa
de proteccién y la Ratio de comedores y areas de descanso que permiten a los
trabajadores comer y descansar si asi lo deciden en la unidad de trabajo, durante
los periodos de descanso del dia de conformidad con lo dispuesto en el articulo
168 de la ley organica del trabajo. El objetivo general de esta investigacion es:
Analizar los incentivos laborales que se ofrecen a los empleados en la
organizacion del trabajo dedicada al sector hotelero en Tucacas, Estado Falcon,
los regimenes econdmico y social del trabajo, la sociedad y el medio ambiente
no cumplen. Los empleados de la unidad de trabajo, al no reconocer los logros
de los trabajadores, como una forma de incentivo para mejorar su trabajo, ya que
es claro que los beneficios laborales recibidos se cumplen con el cumplimiento
de las disposiciones legales vigentes son importantes, pero no existe una
relacion mutuamente positiva. relacion entre empleados y patrones en el
desarrollo de las actividades laborales, tanto desde el punto de vista individual

como desde el punto de vista colectivo. Recomendando; Evaluar que, tipo de
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incentivos econdmicos se puede proporcionar a sus colaboradores a fin de poder
mejorar las condiciones de trabajo y elevar la calidad de vida de los mismos; Asi
mismo, debera evaluar la posibilidad de otorgar incentivos sociales, debido a que
permiten elevar la autoestima del trabajador y el grado de identificacion y sentido
de pertenencia de los trabajadores con la entidad de trabajo; Implementar de
actividades recreativas para uso del tiempo libre que permitan el intercambio
entre trabajadores, personal supervisor y gerencial, procesos que busca la
mejora de las comunicaciones y de las interrelacionales entre los equipos de
trabajo y los familiares de los trabajadores, de manera que se sientan integrados
al entorno laboral; evaluar la realizacion de cursos de formacion y capacitacion
para los trabajadores en virtud de las necesidades y exigencias de la entidad de
trabajo (Gonzales, 2015)

Incentivos laborales para el incremento en la productividad de las
empresas del sector de telecomunicaciones, (2017) presentado por: Villamizar,
N. S., para optar el titulo profesional de especialista en gerencia de empresa,
fundacién universidad de américa facultad de educacion permanente y avanzada
especializacion en gerencia de empresas Bogota - Colombia D.C. 2017, Si bien
existen muchos modelos motivacionales diferentes, la combinacion de estos
modelos es crucial para crear una fuerza laboral que trabaje en situaciones en
las que estén constantemente motivados. Para aplicar adecuadamente los
modelos motivacionales, es fundamental reconocer las necesidades de los
individuos dentro de una organizacion. El trabajo de los incentivos juega un papel
importante cuando se quiere crear motivacién. Si bien existen incentivos
monetarios e incentivos no monetarios, no se puede concluir que se requiera una

combinacion de ambos tipos de incentivos para obtener los mejores resultados.
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Asimismo, cuando se procede a analizar el impacto que genera la aplicacién de
incentivos laborales sobre la productividad laboral en una empresa del sector
terciario en Colombia, se establece a través del analisis de una serie de
entrevistas y encuestas, la influencia que ejercen los incentivos laborales sobre
la productividad laboral. Se afirma que la motivacion generada a partir de la
administracion de incentivos laborales repercute de manera positiva en la
productividad de la empresa en cuestién. Como la productividad laboral se ve
afectada positivamente, es pertinente afirmar que los indices de productividad
muestran valores positivos para la empresa; el autor recomienda para este
estudio; el uso combinado de diferentes incentivos laborales para desarrollar las
actividades laborales de cualquier empresa perteneciente al sector terciario
colombiano. De esta manera se logra potenciar el efecto de la motivacion sobre
la productividad. Asimismo, la creacion de nuevos canales y sistemas de
comunicacién entre los jefes y subordinados, de la mano con el fortalecimiento
de los métodos de comunicacion interdisciplinaria ya existentes con el fin
favorecer al mejoramiento del clima laboral. También, recomienda la
implementacion de los modelos de motivacion laboral pertinentes a cada caso.
Al mismo tiempo se recomienda que el uso de estos modelos tedricos sea
dindmico en cuanto la interaccién entre uno 0 mas modelos motivacionales
(Villamizar Nifo, 2017)

Bienestar laboral y su influencia en el desempefio laboral de los
empleados de las Pymes pertenecientes a la industria de alojamiento del Cantén
Ibarra (2020) presentado por: Obando G. Karla M. para optar el titulo profesional
de Ingeniero Comercial, Universidad de las Fuerzas Armadas de Ecuador. Se

concluyd que: este trabajo de investigacion cuantitativo, descriptivo,
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correlacional con una muestra de 203 empleados, se logr6 identificar |,
compensaciones, etc.) ; asimismo, Se encontraron deficiencias en la relacién con
la direccién, supervision inadecuada, deficiencia en lograr que el personal se
involucre mas con sus funciones cotidianas para mejorar la forma y el logro de
las metas debido disconformidad de sus salarios, el instrumento utilizado fue el
cuestionario y utilizé como estadistica Rho de Spearman. Se disefio la propuesta
de un programa de incentivos basado en estrategias que brinde la posibilidad de
dar solucion a los problemas detectados en este sector de las Pymes, asi como
brindar aspectos para mejorar la relacién laboral con los trabajadores en mejora
de la comunicacion organizacional, en bisqueda del compromiso del trabajador
con la empresa Pyme del sector (Obando Granda, 2020)

Capacitacion y Desempefio Laboral es un estudio realizado con los
colaboradores del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango
2018 Guatemala. Rojas S. Francisco J. para optar el Titulo de Psicologo
Industrial / Organizacional en el grado académico de licenciado, Universidad
Rafael Landivar — Guatemala. Los resultados concluyeron; que, si existe relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
teneria, por lo que es completamente necesario para el éxito de la organizacion
y la realizacion de sus colaboradores. Se determiné que el desempefio laboral si
mejora con la capacitacion ya que por medio de capacitaciones técnicas se ha
obtenido mejores resultados, nuevos conocimientos para entregar nuevos y
mejores productos, para lograr los resultados de la organizacion. No se cuenta
con un plan de capacitacion adecuado para la organizacion, en donde se
propongan fechas, temas, metodologia y participantes para las diferentes

capacitaciones, asi como los encargados de transmitir los conocimientos en los
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temas de crecimiento personal y de los temas técnico-profesionales. La
periodicidad de las actividades de capacitacion no esta definida, solamente se
recibe una capacitacién cuando se encuentra una oportunidad o cuando sucede
un evento de emergencia como un accidente o un producto deficiente (Rojas
Santos, 2018)
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Desempefio Laboral y compensaciones en colaboradores del Banco
Ripley S.A. LIMA 2020, trabajo de tesis para obtener el titulo de: Licenciada en
Administracion de Empresas presentado por: Boza A. Diana E. 2021.
Universidad Auténoma del Per(. Respecto a los resultados obtenidos en la
contrastacion de hipétesis general y especificas mediante el estadistico de
correlacion de Rho de Spearman se obtuvo un resultado a un nivel de
significancia de 0,000; es decir, existe una correlacion positiva alta entre
desempefio laboral; como también en el rendimiento, costo — beneficio,
competencias visibles, competencias no visibles, con las compensaciones, por
lo tanto, para el investigador, existe correlacién positiva muy alta entre el
desempefio laboral y compensaciones; asi como también en el rendimiento, el
costo-beneficio, las competencias visuales, y las no visuales con las
compensaciones en los colaboradores del Banco Ripley S.A. Lima — 2020, por
medio de un Rho de Spearman alto a un nivel de significancia de 0,000. Concluye
que; cuando se mejora desemperio laboral y sus dimensiones, existira mejores
compensaciones (Rojas Santos, 2018)

La investigacion sobre las compensaciones y su relaciéon con el
desempefo laboral de los colaboradores de la Empresa Fundo Muchick —

Danper S.A.C. — 2017; presentada por: Bach. Jiménez R. Merlyn L. para optar el
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titulo de Licenciada en Administracion, Universidad Nacional de Truijillo-Peru. El
objetivo fue determinar la relacién existente entre las compensaciones y
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Fundo Muchick — Danper
S.A.C. 2017. La investigacion fue desarrollada mediante un disefio no
experimental, en una muestra de 120 colaboradores, el instrumento utilizado fue
el cuestionario, mientras que la técnica utilizada fue la encuesta, utilizé el
estadistico de correlacién de Pearson. Por otro lado, queda evidenciado que los
colaboradores de dicha empresa prefieren que se les proporcione incentivos
monetarios sobre los no monetarios, lo cual se evidencia con una transmision de
Pearson de 0.835. Asimismo, se evidencia que los colaboradores no perciben
gue existe equidad interno-externo y califican como regular el desempefio laboral
de acuerdo con los resultados de la encuesta realizada en dicha empresa.
Llegando a las siguientes conclusiones: Se evidencia que existe relacion entre
las compensaciones y el desempefio laboral, lo cual se demuestra con la
insatisfaccion de los colaboradores en referencia a las compensaciones que la
empresa otorga. El objetivo fue determinar la relacion existente entre las
compensaciones y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Fundo Muchick — Danper SAC 2017 (Jiménez Rosales & Econdmicas, 2018)
Propuesta de un Programa de Incentivos Laborales para Mejorar la
Motivacién en los Trabajadores del Molino del Agricultor - Lambayeque, (2018),
tesis presentada por: Bravo V., Cesia K.; Oliva B, Nancy I., los factores que
influyen en la motivacién en orden de prioridad son los factores motivacionales
asociados a crecimiento individual, reconocimiento profesional y necesidades de
autorrealizacion sociales asi lo indica el 100% de los encuestados, en segundo

lugar, los factores higienizantes asociados al salario, beneficios sociales,
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condiciones fisicas y ambientales frente a la cual el 64.3% considera como bueno
a estos factores y el 7.1% considera como muy bueno. Los trabajadores del
Molino del agricultor priorizan los incentivos econémicos asociados a bonos,
comisiones, compensaciones por conocimientos especializados puesto que en
un 64,3% de los encuestados considerando que los incentivos econdmicos son
buenos, mientras que un 57,1% de los encuestados considerando buenos a los
incentivos No hay cuentos econémicos como recreativos, reconocimiento,
asistenciales y supletorios. Universidad Sefior de Sipan En este trabajo de
investigacion; se presento la propuesta del programa de incentivos laborales y
no econodmicos con el fin de mejorar la motivacion en los trabajadores del Molino
del Agricultor (Bravo Vidarte & Oliva Bances, 2017)

El sistema de incentivos y su relacion con el desempefio laboral del
personal de la empresa Real Plaza Cusco — 2019, tesis presentada por: Mujica
Argandofia, R. Ronal., & Guzman Macedo, M. A. (2021). Bachiller en
Administracion, Universidad Continental, Facultad de Ciencias de la Empresa,
respecto a las hipotesis principales como especificas; se concluye que existe una
relacion entre el sistema de incentivos y el desempefio laboral en la empresa Real
Plaza, Cusco 2019. Asimismo, el sistema de incentivos en su dimension
incentivos monetarios, y no monetarios, se tiene como resultado de la aplicacion
del estadistico Tau-Be de Kendall un grado de conexiones significativas con un
nivel de confianza alta, lo cual quiere decir que una gestion adecuada del sistema
de incentivos monetarios y no monetarios, optimiza el desempefio de los
colaboradores de la empresa. Recomendando; que la organizacién debe mejorar
y actualizar su sistema de incentivos de acuerdo a las nuevas tendencias en la

Administracion de Recursos Humanos, de tal manera que el colaborador sienta
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gue hay un equilibrio entre los incentivos de tipo monetario con los de tipo no
monetario y de esta forma mejorar el nivel de desempefio de los colaboradores
de la empresa. Se tiene como resultado de la aplicacion del estadistico Tau-Be
de Kendall un grado de conexién 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. para optar el grado académico
(Mujica Argandofia & Guzman Macedo, 2021)
2.2. Bases Teoricas

Se han utilizado muchas variables para tratar de explicar las diferencias
en el desempefio de las personas; como las habilidades, las competencias, las
recompensas sociales, extrinsecas, intrinsecas, el nivel de aspiraciones, etc. sin
embargo, entre estos factores la motivacion casi siempre ocupa el primer lugar.
Desde una perspectiva sistémica, la motivacion esta compuesta por tres
elementos interdependientes que interactian entre si. Los cuales son: las
necesidades, los impulsos, los incentivos (que esta al final del ciclo de la
motivacion), son considerados el punto de partida de las teorias de la motivacion
(Chiavenato, 2009). Por lo tanto, estas teorias buscan mejorar el desempefio de
las personas en el trabajo.
(Gonzéles Santa Cruz, 2011) declararon que las recompensas se recibieron
como una reciprocidad de servicios entre el trabajador y el jefe. La especificacion
determinara las recompensas para conservar la justicia entre los trabajadores de
la organizacion. Las recompensas se describen a todas las categorias de
beneficios financieros, tangibles y beneficios que un trabajador recibe como parte
de la dependencia laboral con la empresa. Por lo tanto, los incentivos laborales

vienen a ser los resultados positivos que se alcanzan como resultado
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del desempefio de un trabajador y estos premios estan alineados con los
objetivos de la empresa. (Cherres Gamboa, 2020).
INCENTIVO LABORAL

Dimensiones de los incentivos laborales segun (Sour & Gutiérrez
Andrade, 2011) existen tipos de incentivos laborales:
- Los Incentivos extrinsecos, son los proporcionados por la empresa, como
sueldos, salarios, bonos, beneficios adicionales y lineas de carrera profesional.
Es un hecho conocido que los trabajadores desean un sistema de compensacién
que perciben como justo y acorde con sus competencias, conocimiento,
habilidades, destrezas, y experiencia. (Gabini, 2018) confirman que existe una
relacion estadisticamente significativa entre recompensa y reconocimiento,
respectivamente, también motivacion y satisfaccion. Por lo tanto, el area de
Gestion del Talento Humano, debe tener en cuenta que el pago es la
consideracion principal porque proporciona las recompensas tangibles para los
colaboradores por sus servicios, asi como una fuente de reconocimiento y
sustento. La compensacion y los beneficios de los trabajadores, incluyen todas
las formas de pago, como las licencias recompensas, comisiones,
bonificaciones, programas de reconocimiento, horarios de trabajo flexible y
seguro meédico(Tomasello U., 2017). Otro ejemplo de incentivo extrinseco es la
promocion: Esto se puede llevar a cabo elevando al trabajador a una fase
superior y ofreciendo un titulo con mayor responsabilidad y compromiso debido
a los esfuerzos, el comportamiento y el periodo del empleado al servicio de una
organizacion especifica. Este tipo de recompensa es vital por la razén principal

de redundancia y rutina (Tomasello U., 2017).
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- Los Incentivos intrinsecos, Estos abarcan caracteristicas motivacionales
de la labor, como la claridad y la capacitacion del rol de autonomia. Las
recompensas intrinsecas o Illamadas también como las recompensas
psicoldgicas intangibles, pueden incluir elementos adicionales, por ejemplo,
apreciacion, hacer frente a los nuevos desafios, actitud positiva y afectuosa de
los trabajadores, rotacion laboral, sentido de logro, crecimiento profesional y
reconocimiento individual. Este incentivo, tiene como fin dar satisfaccion
personal al trabajador. Por ejemplo: Informacion / retroalimentacion: Este tipo de
recompensas ofrece orientacion a los colaboradores, ya sea positiva
(permanecer en el camino) o negativa (orientacion hacia el camino correcto).
Esto también genera una relacion y adiciona valor a la relacién de gerentes y
trabajadores (Tomasello U., 2017). El reconocimiento permite reconocer el
desemperio de un trabajador por apreciacion verbal. Este tipo de incentivo puede
tomar la presencia de ser formal, por ejemplo, reunién o informal como una
"palmada en la espalda" para generar la autoestima y la felicidad de los
trabajadores, lo que resultar4 en esfuerzos adicionales de contribucion. Las
recompensas o incentivos intrinsecos hacen que el trabajador se sienta mejor en
la organizacion, mientras que las recompensas extrinsecas se centran en el
desempeiio y las actividades del empleado para lograr un cierto resultado. La
principal dificultad es encontrar un equilibrio entre el desempefio de los
trabajadores (extrinseco) y la felicidad (intrinseca). La recompensa también debe
estar en arreglo con la personalidad del trabajador. Por ejemplo, un hincha de
los deportes estara claramente alegre de adquirir algunas entradas para el
proximo gran partido. Sin embargo, una madre que pasa todo su tiempo con sus

hijos no puede usarlos y, por lo tanto, se desperdiciara (Tomasello U., 2017).
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- Los Incentivos sociales, Surgen de la interrelacién con otros integrantes
en la empresa y pueden incluir relaciones de apoyo con los mismos compafieros
de labor, con los jefes inmediatos, y gerentes.

Esta opinién es apoyada por (Regina Cerezal, 2014), en la que definié
las recompensas sociales como factores no relacionados, como el apoyo de las
relaciones interpersonales con colegas y supervisores. Los incentivos sociales
se pueden encasillar en recompensas tangibles e intangibles. Los incentivos
sociales tangibles despiertan sensaciones positivas de bienestar cuando uno
recibe un objeto que fomenta una sensacion positiva de bienestar, como un
adorno atesorado, una joya, un incentivo monetario, etc. En contraste, los
incentivos sociales intangibles no son objetos fisicos, sino que son provocados
durante las interrelaciones sociales (Tomasello U., 2017).

Las interrelaciones sociales forjan una sensacion positiva de bienestar
cuando uno siente que pertenece, es aceptado por otros durante las
interrelaciones sociales y es capaz de notar el dominio durante las tareas o
durante las interrelaciones sociales.

Formas de incentivo laboral: Una de las maneras mas comunes en que
las organizaciones ponen en desarrollo, programas de motivacion que es
mediante la generacion de algun tipo de sistema de incentivos como:

- Las empresas utilizan tanto el refuerzo positivo como el refuerzo negativo
para motivar a los colaboradores.

- Muchos gerentes creen que el uso de técnicas de motivacion positiva
alienta a los trabajadores a producir mas y mejor trabajo de calidad.

- Las organizaciones recompensan a sus trabajadores con bienes tangibles

y alabanzas (Cherres Gamboa, 2020).
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Importancia de los incentivos laborales: La generalidad de las
organizaciones empresariales utilizan uno u otro tipo cualquiera de recompensas
0 incentivos para mejorar el rendimiento de los trabajadores.
Desafortunadamente, alin no esta claro qué tipo de recompensas en particular
tiene el impacto mas efectivo en las reacciones y el beneficio de las personas.
En cualquier organizacion, los incentivos desempefian un papel interesante en
la construccién y el mantenimiento del compromiso entre los colaboradores que
garantiza un alto nivel de desempefio y estabilidad en la energia laboral.

Los incentivos, asimismo, juegan un papel crucial en la precision del
desempefio laboral y estad efectivamente involucrado con la causa de la
motivacion (Oviedo & Pastrana Armirola, 2014).

Propdsito de los incentivos (Ros Guash, 2006), refiere que el contar con
un adecuado rol de metas y propésitos supone una introduccion al esbozo de los
sistemas de incentivos y considera también que, éstos deben ser entendidos por
todos los trabajadores de la empresa para que se pueda percibir la razén de su
organizacion. Las metas de un sistema de incentivos son los siguientes:

- Reduccion de costos.
- Incremento del desempefrio.
- Aumento de ganancias en el personal.
- Mejoramiento de vinculos entre directivos y sindicatos.
- Mejoramiento de la atencion y servicio a los clientes.
- Disminucion de tiempos de espera.
- Evadir la necesidad ser controlados.
Caracteristicas de los programas de incentivos. En el afio 1937 Joseph

Scanlon elabora un programa de incentivos, que se genera para incentivar el
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trabajo colaborativo y participativo y la distribucion de beneficios. Los planes
Scanlon tienen cinco caracteristicas bésicas.

- La primera caracteristica, es su filosofia de cooperacion, en la que se
busca que, tanto el trabajador como los directivos eviten las actitudes
individuales y procure el trabajo colaborativo.

- La segunda caracteristica, es la que sus practicantes Ilaman,
identificacion, que supone que la organizacién debe formar claramente la misién
que apremia, de modo que los trabajadores conciban como se desenvuelve el
negocio en alineacién a los clientes, precios y costos.

- La tercera caracteristica, es la competencia, que se entiende como el
requerimiento de las habilidades, destrezas, actitudes y capacidades cognitivas
de los trabajadores.

- La cuarta caracteristica, es el sistema de participacion, que admita que
las sugerencias que tienen los trabajadores puedan ser divulgadas a la direccion
de manera que puedan ser respetadas.

- La quinta caracteristica, es la técnica para participar en los beneficios, de
manera que el trabajador conciba que su labor le gratifica directamente en
funcién de sus logros.

Administracion de los programas de incentivos Bohlander y Snell (2008),
refieren que si correctamente es serio los costos directos de personal pueden
ser disminuidos a partir de programas de incentivos que se enfocan en la
productividad, no se debe descuidar el planeamiento, implementacion y el
sustento de esos programas para alcanzar los objetivos que apremian. En ese
sentido, la planeacion minuciosa debe estar acompafiada con una direccidn

cautelosa, lo que es avisado en multiples situaciones por los directivos
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responsables de dichos programas. Por aprobacion, tres de los puntos mas
importantes son los que se mencionan a continuacion:

- Los sistemas de programas de incentivos son positivos siempre que se
discurra su entrega solo en caso de haber logrado un cometido sea este de
manera individual o colectivo, que haga la diferencia con el resto. Por lo tanto, si
se quiere que el programa de incentivos tenga éxito, se debe evitar recompensar
el desempefio no eficiente.

- Asimismo, se debe pensar en un presupuesto anual de sueldos y salarios
lo adecuadamente grande para poder reforzar el desempefio laboral destacado,
de modo que se conserve la motivacion por los incentivos a causa del buen
desempeiio laboral.

- Se deben establecer los costos generales agrupados con la
implementacion y administracion del programa de incentivos.

Razones estratégicas para los programas de incentivos: Una tendencia
clara en la administracion estratégica de la compensacion es el aumento de los
programas de incentivos. Las recompensas como incentivo. Estan controlados
en el pago por desempefio, estableciendo un valor umbral que se debe alcanzar
para estimar el incentivo. Por otro lado, los objetivos de la empresa deben servir
de guia en el planteamiento de los programas de incentivos, investigando ampliar
las oportunidades de los incentivos para los trabajadores de toda la empresa.
Los programas de incentivos crean un entorno apoyado en la responsabilidad
compartida, concibiendo que todo el personal directivo y operativo sea capaz de
favorecer al éxito de la empresa.

Criterios para el desarrollo de programas de incentivos eficaces. Para que

un programa de participacion en las ganancias tenga éxito, los empleados deben
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guerer que funcione, y la gerencia interviene para convencer a los empleados de
sus beneficios. Involucrar a los empleados en el desarrollo y la gestién del
programa puede aumentar su disposicién a aceptar. Debe haber una conexion
clara entre el desempefio en su puesto y las ofertas para las que desea calificar.
Este vinculo es mas evidente cuando se establecen estandares de calidad o
cantidad, metas que permiten evaluar su desempefio, ademas de un alto nivel
de compromiso de los empleados para poder cumplir con éxito los programas de
promocion.

Los expertos en compensacion también sefialan las siguientes
caracteristicas de un esquema de incentivos exitoso:
- Los incentivos monetarios, financieros se deben corresponder a una
conducta valiosa.
- Los trabajadores asumen equidad en la ejecucion del programa de
incentivos.
- Los niveles se retan, pero si se pueden alcanzar.
- El programa y sus incentivos laborales deben de ser sencillos de calcular
por el personal afectado.
- Deben instituir juicios efectivos.
- Se debe buscar igualdad en los objetivos de modo que asi lo perciban
qguienes se apuntan a conseguirlos, es decir deben ser moderados, y la meta
debe puntualizar cuales son indicadores con que se calculara.
- Discurrir el discernimiento adoptado como un contrato con los
trabajadores, una vez que el programe funcione, se debe ser cauto antes de

reducir la magnitud del incentivo en cualquier forma.
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- Brindar una garantia por el salario base por hora. Este dltimo punto es
muy importante, pues ello procurard la calma al trabajador de que
independientemente del incentivo, siempre adquiriran un salario base minimo.

Determinacién de las tendencias historicas del proceso de incentivo
laboral y su dinamica: A fines del siglo XX, se hizo popular un sistema que
pagaba a los trabajadores adicionales por su desempefo cuando su produccién
excedia un nivel especifico.

A pesar de que existen sistemas de trabajo a destajo, son ineficientes,
ademas de que los patrones recortan unilateralmente las tasas de pago,
sabiendo que, si obtienen muchos ingresos, perderan dinero. De esta manera,
existen incentivos financieros que brindan estandares de desempefo objetivos
ya través de los cuales se puede medir y recompensar el desempefio de los
empleados.

(Chavarri Dicenta, 2001) refiere del Modelo de Halsey: 1890 Este método asigna
un estandar para realizar un trabajo que se paga a partir de un salario fijo, a
menos que la tarea se complete en un tiempo mas corto, en cuyo caso el
trabajador recibira una parte de la recompensa. Tiene la ventaja de garantizar un
salario basico para los trabajadores y beneficia a los trabajadores productivos sin
afectar a los menos productivos, mientras que su desventaja es recompensar por
igual si los trabajadores se desempefian mucho mejor que otros.

Modelo de Taylor: 1911 El responsable de difundir los incentivos es Frederick W.
Taylor, quien fundd su teoria en la creencia de que se puede mejorar el
rendimiento mediante una remuneracion econémica basada en unidades de

produccion. El sistema de Taylor fue seguido rapidamente por otros, que llevan
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el nombre de lideres administrativos como Gantt, Emerson, Halsey, Rowan y
Bedaux.

Esta necesidad de hacer una valoracion cientifica de cada puesto derivo en el
movimiento de la gestién cientifica, y luego en la década de 1930, en el
movimiento de las relaciones humanas y su preocupacioén por satisfacer las
necesidades sociales de los trabajadores. El sistema se basa en cuotas por cada
unidad producida, para empleados de bajo rendimiento y otras cuotas para
personas de alto rendimiento.

Por esta razon, habra cuotas bajas y altas en la produccién estandar para un dia
de trabajo y no habra salario fijo para el dia. Taylor enfatiza el logro de ciertos
niveles de produccion y sugiere que los incentivos econdmicos son la base para
que los trabajadores los alcancen. Hoy en dia, los sistemas de incentivos
evolucionan cada vez mas, posiblemente basados en el sistema de Taylor, que
establece que, a mayor salario, mayor es, lo que antes se recompensaba con un
mejor desempefo. Tienen la ventaja de que los colaboradores comprometidos
con su trabajo pueden recibir recompensas y penalizar a los que se quedan por
debajo del limite, lo que les facilita hacerlo. Aungue tiene la desventaja de que
puede afectar la calidad del trabajo en la busqueda de metas, y, por otro lado,
los colaboradores que no las alcanzan pueden resentir este modelo en el
mediano plazo.

Modelo de Emerson: 1911 Sin embargo, al igual que en el modelo de Halsey,
existe un salario minimo que proporciona diferentes incentivos para diferentes
tiempos de finalizacién de la tarea. De esta manera, el esfuerzo adicional se lleva
al siguiente nivel. Un inconveniente de este modelo es que los niveles de

reconocimiento posteriores por encima de la norma no tienen un aumento tan
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marcado. Ahora bien, cuando hablamos de modelos basados en produccion, se
mencionan los siguientes:

Modelo de Merrick: 1930 Estas limitaciones del modelo de Taylor se superan con
el modelo de Merrick al crear una escala para medir la produccién de un
trabajador, pagando un salario fijo a los trabajadores cuya produccién esta por
debajo del 83%, mientras que aquellos con rendimientos a partir del 83%. y el
100% recibe un salario fijo méas el 10%, y finalmente los que producen sobre el
100% reciben un 20% adicional del salario fijo.

Modelo de Gantt: 1935 Se basa en el modelo de Merrick, siendo su principal
diferencia el hecho de comparar tiempos histéricos a la realizacién de una tarea
y asi modificar el incentivo.

Modelo Scalon: 1937 En este enfoque, Scalon compara el desempefio del equipo
con los periodos de tiempo empleados, asumiendo que este valor se toma como
meta, y determina la cantidad de incentivo a aumentar entre las dos etapas y
procesos.

Modelo de Porter y Lawler 1967 Basado en la teoria de las expectativas, Lyman
W. Porter y Edward E. Lawler Il han propuesto un modelo de motivaciéon mas
completo. Aplicado especificamente a los administradores, determina que el
esfuerzo realizado esta condicionado a la recompensa y la probabilidad de su
recepcion, por lo tanto, no solo la probabilidad de ser aceptado sino también la
probabilidad de obtener el incentivo. Pero también esta influenciado por la
percepcion de la tarea requerida (el grado en que la persona comprende los
objetivos, las actividades requeridas y otros elementos de una tarea). Lo que el
individuo evalle como una justa recompensa por su esfuerzo tendra un efecto

en la satisfaccion que obtendra de él. Incentivos laborales desde la Teoria de
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Herzberg. 1966, 1976 Herzberg y su teoria de la motivacion se refieren a que,
en funcion de las diferentes necesidades y preferencias de las personas, estas
seran motivadas por aquellas que creen que les produciran satisfaccion. Aun asi,
deben tenerse en cuenta necesidades basicas comunes a todos, como el logro,
el reconocimiento, las actividades a realizar, la responsabilidad y la capacidad
de desarrollo (Herzberg, 195). El logro es entendido como la necesidad de dejar
una huella en la comunidad o en quienes la rodean, lo que puede estar
directamente relacionado con el proceso de “autorrealizacion” propuesto por
Maslow, en el cual la necesidad afecta a los demas, son observadas y
trascendidas. las necesidades mas béasicas (Herzberg, 1966). Las recompensas
publicas por el logro son parte del reconocimiento social y de estima propuesto
por Maslow, lo que sugiere buscar la atencion de otros colaboradores por el logro
personal.

El impacto del trabajo sobre los trabajadores en un entorno relacionado con la
necesidad de respeto se refiere a la actividad (Herzberg, 1966). En términos de
responsabilidad, esto implica que la busqueda de empleo se realiza de tal
manera que los trabajadores puedan controlar sus actividades y sus
consecuencias, refiriéndose a la necesidad de logro y autoestima dado que nadie
tiene control sobre lo que haces y te ayuda. comprender sus habilidades,
limitaciones y potencial (Herzberg, 1966).

En dltima instancia, la capacidad de desarrollo se entiende como la capacidad
de un colaborador para mantenerse actualizado en el marco de sus funciones y
esto contribuye a su desarrollo personal (Herzberg 1966). Hablar de teoria de la
higiene es referirse a los aspectos concretos y abstractos que motivan a un

trabajador, estos factores son: la seguridad, entendida como un ambiente con
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medidas de seguridad ya la vez velar por la seguridad de los trabajadores; Este
factor puede estar relacionado con la necesidad de seguridad (Herzberg et al.,
1976).
A continuacion, refiérase a los factores sugeridos por Herzberg:
- Remuneracioén, entendida como los beneficios econdmicos que reciben
los trabajadores asociados a las necesidades establecidas por Maslow
(Herzberg et al., 1976; Herzberg y Frederick, 1966; Gawel, 1997).
- Relaciones interpersonales, implicando la capacidad de relacionarse con
comparnieros y jefes, para que esta comunicacion sea asertiva (Herzberg et al.,
1976).
- Condiciones de trabajo relacionadas con trabajar en un ambiente bien
iluminado, aireado, cdmodo y que proporcione recursos para llevar a cabo las
actividades diarias, estrechamente relacionado con las necesidades de
seguridad de Maslow.
- Politicas organizacionales, estandares y estructura interna de la empresa
en la que se espera un trato justo y equitativo de los empleados (Herzberg et al.,
1976; Herzberg y Frederick, 1966).
- Supervisar, revisar y evaluar el trabajo con retroalimentacion de los
superiores ademas del equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Herzberg et
al., 1976)

Programa de incentivos laborales. Si desea atraer y mantener empleados
buenos y capaces, lo mas inteligente que puede hacer es utilizar el exceso de
capital y mejorar su compensacion general. Esto requerird desarrollar un

programa y tomar decisiones al respecto.
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Segun Carrillo (2014), aqui hay algunas cosas a considerar: Consultar a un
Asesor Laboral Esto ayuda a establecer una férmula en un subsidio salarial
complementario o esquema de incentivos para sus empleados amigo. Es
importante tener en cuenta una amplia gama de aspectos que deben ser
discutidos con el asesor antes mencionado para poder determinar
adecuadamente todos estos costos. ¢Qué presupuesto se debe destinar para
incentivar el trabajo? Debe quedar claro el presupuesto del programa de
incentivos, que es una aproximacién en algunas empresas del 10 al 15% de su
presupuesto. Pero hay una variedad de factores que determinan esa cantidad,
como las necesidades comerciales futuras y lo que ofrecen los competidores, por
lo que estos porcentajes pueden variar de una empresa a otra. En este sentido,
cabe sefalar que invertir en incentivos puede aportar un gran valor a la empresa,
aunque el monto de la inversion no sea muy elevado. Si la empresa tiene la
suerte de tener un exceso de capital, tendrd la ventaja de contratar a los
candidatos de mejor calidad. Se pueden ofrecer beneficios adicionales
sustanciales para atraer a estos socios verdaderamente valiosos.

Aspectos Economicos y Aspectos Sociales de los Programas de
Incentivos. El esquema de reparto de incentivos en una organizacion, ya sea
publica o privada, tiene aspectos econémicos y no econémicos. Los aspectos
econdmicos se relacionan con factores amparados por el dinero mientras que
los factores no econdmicos se relacionan con factores sociales que tienen como
finalidad brindarle seguridad y comodidad al trabajador y su familia, para que
pueda concentrar su atencion y esfuerzos. Estas ventajas pueden a su vez

enmarcarse en tres categorl'as:
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- Asistenciales: Su finalidad es proporcionar un cierto nivel de seguridad
ante circunstancias imprevistas.

- Recreacion: Tienen por objeto proporcionar descanso, recreacion,
entretenimiento e higiene mental al trabajador, y en muchos casos a su grupo
familiar.

- Complementarias: Buscan dar a los empleados la oportunidad de mejorar
su calidad de vida.

Difusion y cumplimiento de los programas de incentivos. Poder
implementar programas de incentivos independientemente del tipo de
establecimiento es un desafio, porque primero se debe socializar el programa y
sus aspectos contractuales. Sin embargo, el cumplimiento de un programa de
incentivos dependera de una serie de criterios, tales como:

- Inversion en el programa

- Cumplimiento de pagos

- Influencia sindical

- Relaciones publicas de la organizacion
- Nivel de responsabilidad social

- Respuesta de la fuerza laboral.

Principios a seguir para hacer posible un programa de incentivos:

- Principio de Retorno de la Inversidn: entender que los incentivos buscan
igualar retornos que sean beneficiosos para la organizacion.

- Principio de corresponsabilidad: Porque el éxito del programa estara
ligado a decisiones de inversion que beneficien a los colaboradores y, por otro

lado, al desempefio logrado para la organizacion.
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- El costo del programa de incentivos debe ser controlado en capacidad
financiera, garantizando ser estable por un tiempo para que los colaboradores
participantes tengan ventaja y eviten problemas en trabajar con ellos.

Tipo de Incentivos que pueden otorgarse en las organizaciones Publicas
o Privadas. Se considera que el reconocimiento en los centros de trabajo tiene
como objetivo premiar el esfuerzo del trabajador, el tiempo de trabajo y su
dedicacion entre otros factores, para que estimulen las conductas. Se espera, en
este sentido, que estos incentivos tengan por objeto reforzar positivamente las
conductas en el establecimiento. Tomando los beneficios econdémicos, aumentos
de salario, bonos de apoyo, entretenimiento son ejemplos de beneficios no
econdmicos. Finalmente, se entiende que lograr un ambiente adecuado en la
organizacion, en el que tanto los ingresos de los trabajadores, incluidos los
incentivos, se correspondan con la motivacion necesaria y los objetivos de la
organizacion, es una tarea dificil. Sin embargo, se debe dar su importancia al uso
de programas de incentivos para mejorar su desempefio.

Ventajas de los incentivos. Motivar a los empleados creando un impacto
positivo en su desempefio para la organizacion.
- El pago de incentivos condicionales se basa en el logro de los resultados
esperados, por lo que son variables, mientras que el salario base es fijo y
normalmente no esta ligado al desemperio.
- El bono de incentivo esta directamente relacionado con los resultados de
desempenfo, en este sentido se paga cada vez que se alcanzan las metas de

desempefio.
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- Fortalecer el espiritu de equipo a medida que sean identificados por los
grupos de trabajo en el logro de los objetivos. Un incentivo es una forma de
distribuir el éxito entre sus creadores.

Desventajas de los programas de incentivos. El incumplimiento de las
necesidades de los empleados puede resultar en el incumplimiento de los
objetivos y, por lo tanto, es posible que no se logren los incentivos otorgados vy,
por lo tanto, tendra un impacto en su desempenfio laboral. Dos desventajas que
se pueden considerar son:

1. Frustrado: Surge tension en los colaboradores por la falta de consecucion
de incentivos.

2. Conflicto: Cuando las necesidades de los empleados no se alinean con
los objetivos de la organizacién y por tanto no despiertan interés en ellos.
La filosofia, El programa de Incentivos se orienta en 3 ejes principales:

1. Fomentar el trabajo en equipo, si bien es cierto que podemos tener
indicadores individuales, el uso de indicadores colectivos aumenta la
posibilidad de trabajar colaborativamente para alcanzar los objetivos
comunes de un area grupal. De hecho, ayuda a estructurar el trabajo de
tal manera que las personas puedan usar sus habilidades y destrezas de
la manera mas eficiente posible.

2. Aumentar los esfuerzos, capacitar a cada empleado de cada equipo para
trabajar intensamente por los objetivos del equipo y no decepcionarlos. El
intento del grupo mas grande de crear efectos sociales se observa incluso
cuando la probabilidad de recibir la recompensa es menor.

3. Reduccién de la rotacion, hacer que los empleados estén contentos con

su salario reduce el deseo de renunciar, sin duda, las empresas con
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compensacion a largo plazo y basada en el equipo tienden a experimentar

niveles de rotacion mas bajos de lo normal. En cada equipo existe un

compromiso con la meta que quieren alcanzar y se crea un vinculo para
evitar que abandonen a sus comparfieros, sin embargo, una menor

rotacion beneficia al negocio por como reducir el costo de contratacion y

capacitacion de nuevos empleados.

Distribucién de incentivos. Los tres parametros son el eje del sistema de
incentivos propuesto por la empresa, los mismos parametros se miden a través
de diferentes indicadores.

1. Resultados globales de la empresa Se expresa como resultado neto total.
La empresa destina el porcentaje de utilidad neta del ejercicio al plan de
reparto de incentivos, donde el porcentaje de incentivos es determinado
por la gerencia al inicio del ejercicio anual, la cual prescribe como se
distribuye entre los trabajadores.

2. Desemperio del departamento o area, este parametro (grupo) entra en el
calculo de incentivos para cada empleado (junto con el individuo)
calculado por puesto de trabajo y también cuando tiene personal
subordinado por estar a su cargo. Se dice que tener un empleado a cargo
del personal del equipo afecta los resultados del equipo en mayor medida
que si fuera el Unico responsable de su propio trabajo.

3. Eldesempefio directo del trabajador: Parametro directamente relacionado
con el comportamiento y los resultados de cada empleado, se mide a
través de indicadores objetivos y subjetivos, de acuerdo con el cargo

ocupado y las responsabilidades correspondientes. Dos conceptos
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asociados a este paradmetro son, la actitud y aptitud de cada trabajador en
el trabajo y en sus relaciones con los demas miembros de la empresa.
Los indicadores objetivos pueden incluir:

- Puntualidad y ausencias injustificadas

- Numero de propuestas aceptadas por la empresa

- Desgloses

- indicadores de produccion (si corresponde)

Los indicadores subijetivos incluirian, entre otros:

- Disposicién para trabajar en un equipo colaborativo

- Capacidad para trabajar en el marco de la planificacion operativa

- Adaptacion a los cambios

- Tiempo disponible

- Interactuar con los compafieros

- Hacer buen uso de los materiales a su disposicion

- Cuidado y herramientas del equipo

- Ordeny limpieza del lugar de trabajo

- Resolucién de contingencias

No importa qué programa construyas, el programa de proceso de
incentivos debe ser lo suficientemente transparente para que todos los
empleados entiendan las tareas que deben desarrollar para lograrlas;
siempre que los montos considerados como incentivo desde el principio
estén relacionados con el resultado final econémico de la empresa y esto
puede variar de un periodo a otro, debe proporcionar un informe de
desempefo para que pueda demostrar sus propias fortalezas y las que

tienen la oportunidad de mejorar.
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DESEMPENO LABORAL

(Cuestas S. A. 2018) Que, el desempeiio individual del empleado
contribuya al alcance de los objetivos estratégicos de la organizacion,
considerando “conductas estratégicas” en su perfil de cargo por competencias o
en su plan de trabajo individual, es algo que debe considerarse estrictamente en
el sistema de evaluacién de desempefio que se disefie en estos tiempos.

Este sistema debera ser considerado en su organicidad o unidad
dialéctica desde su concepcion y, asimismo, debera estar implicado en el
proceso de planificacién y de control de su gestion; donde habra de ubicarse el
accionar de la gestion humana en la empresa; de modo que comprenda un
conjunto de indicadores tangibles e intangibles y abarque a la vez el crecimiento
econdmico y el desarrollo humano, este ultimo, donde el compromiso es
esencial, es imprescindible y constituye el fin supremo para hacer sostenible el
desarrollo empresarial. Como el desempefio es el tiempo de trabajo socialmente
necesario que invierte el trabajador, siendo el aprovechamiento de la jornada
laboral la base para el mejor desempefio o la productividad del trabajo.

El desempefio laboral, segun Milkovich y Boudreau (2015), “definieron el
desempefio como el valor en el que los empleados son capaces de cumplir con
los requisitos comprometidos”. (pagina 160)

Para el autor Chiavenato (2000), mencioné que es “la accion del empleado
para buscar metas establecidas, lo que crea la posibilidad de alcanzar las
metas”. (p. 4)

Ademas, Performance, de Coulder (2013), “especifica que es una técnica
para establecer el éxito de una entidad (un sujeto, un método) en razén de los

intereses de sus acciones y metas profesionales. No exactamente al nivel de la
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organizacion, medir el desempefio en el lugar de trabajo proporciona una
estimacion del logro de metas trascendentales a nivel individual”. (pag. 27)

De igual forma, el desempefo laboral para Chiavenato (2011), es
“‘desempefio en un puesto, es decir, en el comportamiento del individuo que lo
desempefia. Es situacional, varia de un trabajador a otro y requiere mucha
composicién condicional”. (pag. 3)

De acuerdo a lo mencionado por los autores, se puede entender que
mejorar el desempefio laboral en la empresa debe ser uno de los requisitos mas
destacados, para que ésta pueda ser efectiva en el desarrollo y ejecucion de las
tareas asignadas. a cada empleado, maximizando asi la productividad, con el fin
de lograr las metas establecidas en el tiempo asignado.

De acuerdo con Chiavenato (2011), para el estudio de la variable
desemperio laboral se escogio teniendo en cuenta su teoria porque alude a que
los componentes basicos y activos son inevitables para conocer tu nivel de
conocimiento, habilidad y arte de cada empleado y de acuerdo a esto, organizar
premios y agradecimientos si es necesario.

Newstron, (2011) afirma que las empresas u organizaciones, a través de
sus representantes clave o empleados que establecen metas, tienen la
responsabilidad de establecer metas cuyo logro sea un logro digno para que las
personas o empleados no estén insatisfechos con su trabajo. evolucionado en la
mision de mejorar cada vez mas su desempefio y asi ganar mas compromiso de
los empleados.

Robbins y Judge (2010) afirman que el desempefio laboral no es mas que

la expresion del logro que un individuo es capaz de otorgar o demostrar a travées
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del desempeiio de tareas y funciones que forman parte de sus deberes laborales
diarios, por eso fue contratado.

Juérez y Carrillo (2014) hablan sobre este tema: La evaluacion del
desempefio es la clave para el desarrollo directivo en la gestion de recursos
humanos en las empresas, es una forma de metas, objetivos y logros para poder
evaluar el desempefo de las personas que laboran en diferentes areas. Los
niveles de valor y jerarquia de la empresa y, por tanto, los logros que alcanzan,
definen y premian el logro individual y colectivo dentro de la organizacion.
Ademas, se analizan ciertos peligros y sesgos a los que nos enfrentamos los
individuos cuando emitimos juicios sobre las actividades de los demas y como,
cuando funciona un método de evaluacion disefiado, se pueden prevenir y, en
su caso, comprobar. estos peligros y prejuicios. (pag. 16)

2.3. Marco Conceptual

Administracion de Desempefio: Es un proceso orientado hacia las metas
y encaminado al aseguramiento de que los procesos organizacionales se
realicen oportunamente para maximizar la productividad de los empleados, de
los equipos vy, en ultima instancia, de la organizacion. (Chiavenato, 2000, p.40)

Desempefio laboral: Coulder (2013), es la capacidad de realizar alguna
tarea, son esas acciones que demuestra el colaborador al momento de llevar a
cabo una labor encomendada dentro de su puesto que desempeifia, lo que
permitira dar a conocer su capacidad para cubrir dicho puesto.

Compromiso Laboral: Robbins (1998), define el compromiso
organizacional como un estado en el cual un trabajador se identifica con una
organizacién en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a

la organizacion.
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Recompensas Financieras: implican un costo o inversion de caracter financiero
para los beneficiarios, derivados del proceso gerencial capital humano, que se
centra en atraer, mantener y motivar al personal para contribuir con los objetivos
de la organizacion.

Administracion de Desempefio: Es un proceso orientado hacia las metas
y encaminado al aseguramiento de que los procesos organizacionales se
realizan oportunamente para maximizar la productividad de los empleados, de
los equipos y, en Ultima instancia, de la organizacion.

Motivacion laboral: Perero (2017), son los estimulos que percibié el
colaborador dentro de su centro de labores provenientes de sus jefes o de su
grupo de trabajo que lo condujo a desenvolverse de una manera idénea o
fracasar al momento de realizar sus tareas.

2.4. Definicion de Términos

Actitud solidaria

“Se refiere al sentimiento y la actitud de unidad basado en metas o
intereses comunes. Implica ayudar sin recibir nada a cambio y ofrecer un apoyo
incondicional a causas 0 intereses ajenos, especialmente en situaciones
comprometidas o dificiles” (MGC-Mutua, 2018)

Ambiente y condiciones laborales

“Traducido al ambito empresarial, es el conjunto de factores que influyen
sobre el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Supone la suma del
conjunto de factores técnicos y sociales que participan en el proceso del trabajo

e influyen en el bienestar laboral del trabajador” (Kluwer, 2021)
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. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdétesis General y Especificas
3.1.1. Hipétesis General

Existe una relacion significativa entre el Programa de incentivos y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service
Peru S.A. Callao, 2022
3.1.2. Hipétesis Especificas

Existe relacion significativa entre los Incentivos sociales y el Desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service Peru S.A.

Existe relacion significativa entre los Incentivos extrinsecos con el

Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics &
Service Peru S.A.

Existe relacion significativa entre los Incentivos intrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics &

Service Pert S.A.
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3.2. Operacionalizacién de las Variables
VARIABLE 1 DEFINICION
(Definicién conceptual) OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM
Los incentivos laborales . o 1
X: Programa de incentivos | vienen a ser los resultados Actitud solidaria 5
—— positivos que se alcanzan | |ncentivos sociales
Son iniciativas que lleva a cabo | comq resultado del Ambiente y condiciones 3
la empresa con el objetivo de | qesempeio de un trabajador y laborales 4
motivar a los trabajadores para | estos premios estén alineados 5
que sean mas eficaces y | con |os objetivos de la Remuneraciones
obtengan resultados mas empresa. (Cherres, 2020) _ ) 6
rapidamente, con mayor Incentivos extrinsecos -
calidad y generando un menor Promociones
coste a la compafiia. Los tipos 8
de incentivos son extrinsecos, o 9
intrinsecos y sociales. (Sour & Reconocimiento de logros 20
Gutiérrez, 2011) Incentivos intrinsecos ”
Responsabilidad
12
VARIABLE 2 DEFINICION £ TEM
(Definicién conceptual) OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El desempefio como el valor o 1
Y: Desempefio Laboral en el que los empleados son Disciplina 5
g _ | capaces de cumplir con los | Factores actitudinales
comportgsmei;[t]g rt]j?el indi(\e/isduo dee requisitos ' comprometidos. Iniciativa — creatividad 3
manera situacional, ya que varia de (Milkovich & Boudreau, 2015) 4
un trabajador a otro y requiere 5
mucha composicién condicional. Conocimiento del trabajo o
(Chiavenato, 2011) Factores operativos -
Cumplimiento del trabajo 2
i 9
Capacidades
Relacién costo - 10
beneficio 11
Habilidades y destrezas 1

) £

K2

A
7

]
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio Metodoldgico

El disefio metodoldgico, las técnicas, las estrategias, los métodos y los
instrumentos, fueron determinados por la naturaleza del problema que se ha
investigado. Considerando gue la investigacion disefiada vincula las variables de
programa de incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores o
colaboradores de la empresa en estudio, el disefio se muestra como descriptivo
correlacional, cuya “finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto
especifico” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 98). Asimismo, es no
experimental porque no se manipula deliberadamente variables, no se varia en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables, y se observa fendbmenos tal como se dan en su contexto natural
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014); y, es transeccional dado que tiene
como finalidad describir variables para analizar su incidencia en un tiempo unico.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
4.2. Método de Investigacion

Esta investigacion es de tipo basica por tener propésitos tematicos
inmediatos y bien definidos, es decir, que se investiga como el programa de
incentivos va a producir cambios en los trabajadores y asi generar un aumento
en el desempefio laboral por parte de los trabajadores de la empresa Maersk
Logistics & Service Pera S.A. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la
investigacion basica tiene como propdsito producir conocimiento y teorias. El
nivel de investigacion corresponde a las caracteristicas de una investigacion

explicativa causal, porque se analiza la forma como un buen programa de
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incentivos puede ocasionar alguna variacion sobre el proceso de desempefio
laboral por parte de los trabajadores en la empresa en estudio. Los objetivos de
la investigacion se van a lograr por los métodos que se van a utilizar, de hecho,
al evaluar los datos recabados en la Empresa Maersk Logistics & Service Peru
S.A. evidencian el comportamiento de los mismos, por tanto, el método de
investigacion a utilizar seré el hipotético deductivo.
4.3. Poblacién y Muestra

Teniendo en cuenta que, durante el afio 2021 durante la pandemia, la
cantidad de colaboradores registrados en la empresa Maersk Logistics & Service
Peru S.A., fueron de 50 colaboradores en total, por lo mismo, se ha considerado
una muestra de los 50 trabajadores.
4.4. Lugar de Estudio y Periodo Desarrollado

El estudio se desarrollé en la Empresa Maersk Logistics & Service Peru
S.A., ubicado en la Av. Néstor Gambetta km. N°14.5 (Carretera a Ventanilla)
Region Callao, donde se generan los datos e informaciones.
4.5. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de la Informacién

Para darle el sustento al trabajo de investigacion y teniendo en cuenta el
planteamiento metodoldgico de la investigacion, la técnica, refiere permitirnos
usar la técnica de la encuesta, mientras que el instrumento sera el cuestionario
de la encuesta, la misma que sera validada través de la opinidon de expertos en
investigacion.
4.6. Andlisis y Procesamiento de Datos

En el analisis y procesamiento de los datos; se plantea registrar los datos,
para el cual se disefiaran los formatos requeridos el software Ms. Excel, para

pasar a darle seguridad a los datos, segun las variables estudiadas, es cuando
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se utilizara la prueba de Alfa de Cronbach validando los datos, asimismo, se
aplicard la herramienta estadistica del coeficiente de correlacion RHO de
Spearman a través del programa del paquete estadistico SPSS version 25, tanto
la estadistica descriptiva e inferencial se registrara en el capitulo de resultados.
4.7. Aspectos Eticos

El desarrollo del presente trabajo de investigacién, ha tenido en
consideracion el consentimiento informado de la las Maersk Logistics & Service
Perd S.A. Callao; asimismo, se ha mantenido la confidencialidad de los
colaboradores, garantizando la identidad de los informantes; los instrumentos
investigativos responden la responsabilidad moral de su validacion, los métodos

y las técnicas para que estos tengan la validez y confiabilidad en su aplicacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos

La estadistica nos permite extraer conocimientos a través de los datos
obtenidos de la medicion en la aplicacién de instrumentos; para explorar los
datos, se validaron con la prueba de alfa de Cronbach, alcanzando un valor =
0.955 considerado como excelente fiabilidad (Chaves Barboza, 2018)

5.1.1. Prueba de Alfa de Cronbach
Tabla 1: Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Programa de Incentivos y
Desempefio Laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
955 24
Programa de Incentivos Desempefio Laboral
Alfa de Alfa de
Cronbach N de elementos Cronbach N de elementos
,949 12 ,880 12

Figura 1: Cargo de los colaboradores

Cargo

Porcentaje

Directivo

Empleado Operario
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Explicando:

Del conjunto de colaboradores de la Empresa Maersk Logistics & Service
Peru S.A. Callao, el 66% corresponde al cargo de empleado, el 32% es personal

operario y el 2% ostenta el cargo de Directivo (véase figura 1).

Figura 2: Género de los colaboradores de la empresa

Género

60

50

40

30

Porcentaje

20

Femenino Masculino

Explicando:

Respecto al género de los colaboradores de la empresa, el 54% son del

género masculino y el 46% femenino (véase figura 2)

Figura 3: La condicién laboral de los colaboradores de la empresa

Condicién Laboral
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Explicando:

El 56% de los colaboradores de la empresa tienen la condicion laboral de
permanente, mientras que el 44% se encuentra en condicién temporal (véase
figura 3)

5.1.2. Programa de Incentivos

Se aplicdé un cuestionario de 24 preguntas a los colaboradores de la
Empresa Maersk Logistics & Service Pera S.A. Callao, corresponden a la
variable programa de incentivos, por lo que se obtuvieron los siguientes
resultados:

1. ¢Laempresa fomenta la actitud solidaria entre sus trabajadores que permita

mejorar situaciones adversas?

Tabla 2: Actitud solidaria en laempresa

Frecuencia Porcentaje
valido Nunca 4 8,0
Casi nunca 6 12,0
Intermedio 33 66,0
Casi siempre 7 14,0
Total 50 100,0

Explicando:

Los encuestados refirieron que la actitud solidaria mejora las situaciones
adversas a la que se enfrentan, el 66% respondieron con la opcion intermedio,
el 14% dijo que casi siempre, el 12% responde casi nunca y el 8% como nunca

(véase tabla 2)

2. ¢Existe en la empresa un ambiente y condiciones favorables que resalte el

compromiso laboral por parte de los trabajadores?
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Tabla 3: Condiciones favorables del ambiente en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2,0
Casi nunca 7 14,0
Intermedio 27 54,0
Casi siempre 13 26,0
Siempre 2 4,0
Total 50 100,0

Explicando:

Preguntado por las condiciones favorables de un buen ambiente que permita
compromiso laboral de los colaboradores, el 54% considera tener una posiciéon
intermedia, 26% sefiala que es una condicién de casi siempre, el 14% se inclind

por la respuesta casi nunca, 4% siempre y 2% nunca (véase tabla 3).

3. ¢Los trabajadores son conscientes del prestigio de la empresa por lo tanto

se siente muy identificados?

Tabla 4: Prestigio de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 4,0
Casi nunca 10 20,0
Intermedio 18 36,0
Casi siempre 16 32,0
Siempre 4 8,0
Total 50 100,0

Explicando:

Examinado por el estado de conciencia de los colaboradores sobre el
prestigio de la empresa, el 36% se mantiene intermedio, 32% indica casi

siempre, el 20% casi nunca, 8% siempre y 4% nunca (véase tabla 4)
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4. ¢Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idoneo

para conseguir los objetivos establecidos?

Tabla 5: Ambiente de trabajo para obtener objetivos empresariales

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2,0
Casi nunca 10 20,0
Intermedio 33 66,0
Casi siempre 6 12,0
Total 50 100,0

Explicando:

Cuando se le preguntd sobre la preocupaciéon de los directivos por el
ambiente de trabajo adecuado para lograr objetivos de la empresa, el 66% se
respondié intermedio, el 20% casi nunca, 12% casi siempre y 2% nunca (véase

tabla 5)

5. ¢Laempresa cuenta con una politica de incentivos y promociones laborales

para sus trabajadores?

Tabla 6: Politica de incentivos y promociones en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6,0
Casi nunca 15 30,0
Intermedio 20 40,0
Casi siempre 11 22,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0
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Explicando:

Se indag6 por las politicas de incentivos y promociones laborales para los
colaboradores, los encuestados respondieron como intermedio 40%, un 30%

casi nunca, 22% casi siempre, 6% nunca y 2% siempre (véase tabla 6)

6. ¢la empresa se preocupa por implementar politicas de remuneraciones y

beneficios sociales éptimos para sus trabajadores?

Tabla 7: Politicas de remuneraciones y beneficios sociales en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Vvalido Nunca 3 6,0
Casi nunca 12 24,0
Intermedio 22 44,0
Casi siempre 11 22,0
Siempre 2 4,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se indag6 sobre la preocupacion de la empresa para implementar politicas
de remuneraciones y beneficios sociales para los colaboradores, el 44% se
mantiene en la posicion intermedia, 24% respondié casi nunca, 22% casi

siempre, 6% nunca, 4% siempre (véase tabla 7)

7. ¢Laempresa celebra sus contratos laborales con sus trabajadores ligado a

la normatividad existente?
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Tabla 8: Contratos laborales con legalidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2,0
Casi nunca 5 10,0
Intermedio 23 46,0
Casi siempre 20 40,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se investigo sobre la celebracién de contratos laborales concordantes con
las normas existentes, los encuestados respondieron, 46% intermedio, 40% casi

siempre, 10% casi nunca, 2% siempre y 2% nunca (véase tabla 8)

8. ¢Los trabajadores estan de acuerdo con sus remuneraciones y aceptan

siempre la politica remunerativa de la empresa?

Tabla 9: Acuerdos remunerativos con la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 4,0
Casi nunca 14 28,0
Intermedio 20 40,0
Casi siempre 13 26,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se preguntdé a los colaboradores respecto a la anuencia de sus ingresos

percibidas de acuerdo a las politicas remunerativas, el 40% acepta
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medianamente, el 28% manifiesta casi nunca, el 26% casi siempre, el 4% nunca

y 2% siempre (véase tabla 9)

9. ¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las

condiciones de vida de sus trabajadores para un mejor desempefio?

Tabla 10: Preocupacion por el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6,0
Casi nunca 10 20,0
Intermedio 24 48,0
Casi siempre 10 20,0
Siempre 3 6,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se desea saber, si los directivos de la empresa escuchan y tratan de mejorar las
condiciones de vida de los trabajadores para un buen desempefio, el 48%
responde que, de manera intermedia, el 20% casi nunca, 20% casi siempre, el

6% nuncay 6% siempre (véase tabla 10)

10. ¢La empresa cuenta con una politica de reconocimiento de logro por parte

de sus trabajadores?

Tabla 11: Politicade reconocimiento de logros

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 10,0
Casi nunca 12 24,0
Intermedio 26 52,0
Casi siempre 6 12,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0
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Explicando:

Indagado sobre si la empresa cuenta con una politica de reconocimiento de
logro y promover entre los trabajadores, el 52% se halla en la posicion intermedia

24% casi nunca, 12% casi siempre, 10% nuncay 2% siempre (véase tabla 11)

11. ¢Los trabajadores son conscientes del alto grado de compromiso y

responsabilidad que tienen con la empresa?

Tabla 12: Alto grado de compromiso y responsabilidad de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6,0
Casi nunca 5 10,0
Intermedio 22 44,0
Casi siempre 17 34,0
Siempre 3 6,0
Total 50 100,0

Explicando:

Para que digan los trabajadores si son conscientes del alto grado de
compromiso y responsabilidad que debe existir ante la empresa, el 44%
considera intermedio, un importante 34% se inclind por la respuesta casi

siempre, 10% por casi nunca, 6% nuncay 6% siempre (véase tabla 12)

12. ¢La empresa desarrolla programas de entrenamiento para estimular el

desarrollo de habilidades de sus trabajadores para un mejor desempefio?

Tabla 13: Programas de entrenamiento para estimular habilidades

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4 8,0
Casi nunca 11 22,0
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Frecuencia Porcentaje

Intermedio 25 50,0
Casi siempre 9 18,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0
Explicando:

Para saber si la empresa desarrolla programas de entrenamiento para
estimular el desarrollo de habilidades de sus trabajadores con el fin de mejorar
el desempeiio laboral, los encuestados respondieron 50% dijo intermedio, 22%

casi nunca, 18% casi siempre, 8% nunca y 2% siempre (véase tablal3)

5.1.3. Desempefio Laboral
1. ¢Ladisciplina es uno de los valores que mas resalta la empresa entre sus

trabajadores?

Tabla 14: La disciplina como valor empresarial

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi nunca 2 4,0
Intermedio 23 46,0
Casi siempre 23 46,0
Siempre 2 4,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se pregunto si la disciplina es uno de los valores que mas resalta en la
empresa entre sus trabajadores, los encuestados dijeron 46% que casi siempre,

46% se mantuvo intermedio, 4% siempre y 4% casi nunca (véase tabla 14).
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2. ¢Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y

tengan iniciativas en la empresa?

Tabla 15: Promover las iniciativas en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 4,0
Casi nunca 13 26,0
Intermedio 22 44,0
Casi siempre 12 24,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0
Explicando:

En la pregunta sobre si los directivos buscan promover que los trabajadores

se sientan bien y tengan iniciativas en la empresa, los colaboradores

respondieron intermedio 44%, casi hunca 26%, casi siempre 24%, nunca 4% y

2% siempre. (véase tabla 15)

3. ¢Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacién

de la empresa?

Tabla 16: Grado de confidencialidad de lainformacidn en la empresa

Frecuencia Porcentaje
valido Nunca 2 4,0
Casi nunca 3 6,0
Intermedio 16 32,0
Casi siempre 25 50,0
Siempre 4 8,0
Total 50 100,0
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Explicando:

Para conocer si los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de
informacion de la empresa, respondieron 50% casi siempre, intermedio 32%,

siempre 8%, casi nunca 6% y nunca 4%. (véase tabla 16)

4. ¢Laempresa cuenta con programas de capacitacion, entrenamiento que le

genere la capacidad creativa e innovadora a sus trabajadores?

Tabla 17: Programas de capacitaciéon y entrenamiento parala creatividad

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4 8,0
Casi nunca 11 22,0
Intermedio 23 46,0
Casi siempre 12 24,0
Total 50 100,0

Explicando:

Es posible que la empresa cuente con programas de capacitacion,
entrenamiento que genere la capacidad creativa e innovadora a sus
trabajadores, respondieron intermedio 46%, casi siempre 24%, casi hunca 22%

y nunca 8%. (véase tabla 17)

5. ¢En la empresa existe programa de induccién que permita que los

trabajadores conozcan la empresa y su trabajo a realizar?

Tabla 18: Programas de induccidn en la empresa

Frecuencia Porcentaje

Valido Casi nunca 9 18,0
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Frecuencia Porcentaje

Intermedio 25 50,0

Casi siempre 16 32,0

Total 50 100,0
Explicando:

Se indag6 sobre si en la empresa existe programa de induccién que permita
gue los trabajadores conozcan la empresa y su trabajo a realizar, respondieron

intermedio 50%, casi siempre 32% y casi nunca 18%. (véase tabla 18)

6. ¢Existe un alto grado de responsabilidad por parte de los trabajadores en

relacion al cumplimiento de su trabajo?

Tabla 19: Grado de responsabilidad para el cumplimiento del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi nunca 3 6,0
Intermedio 23 46,0
Casi siempre 19 38,0
Siempre 5 10,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se desea saber si existe un alto grado de responsabilidad por parte de los
trabajadores en relacion al cumplimiento de su trabajo, y lo que dijeron fue un
46% intermedio, 38% casi siempre, siempre 10% y casi nunca 6%. (véase tabla

19)
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7. ¢Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los

objetivos de la empresa cuando existan problemas econémicos en ella?

Tabla 20: Compromiso con los objetivos de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 10,0
Casi nunca 14 28,0
Intermedio 19 38,0
Casi siempre 8 16,0
Siempre 4 8,0
Total 50 100,0
Explicando:

Es deseable conocer si los trabajadores consideran que existe un nivel de

compromiso con los objetivos de la empresa cuando existen problemas

econdmicos en ella, la respuesta fue un 38% como intermedio, 28% casi siempre

16%, casi nunca, 10% nunca y 8% siempre. (véase tabla 20)

8. ¢Laempresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido inconvenientes con

sus trabajadores en la prestacion del servicio al cliente?

Tabla 21: Prestacion de servicios en pandemia

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2,0
Casi nunca 27 54,0
Intermedio 15 30,0
Casi siempre 7 14,0
Total 50 100,0
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Explicando:

Seré posible que la empresa durante el periodo de pandemia, hayan tenido
inconvenientes con sus trabajadores en la prestacion del servicio al cliente, los
colaboradores respondieron 54% casi nunca, 30% intermedio, 14% casi siempre

y 2% nunca. (véase tabla 21)

9. ¢Laempresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo,

para brindar un mejor servicio?

Tabla 22: Programas de formacién de equipos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6.0
Casi nunca 5 10,0
Intermedio 25 50,0
Casi siempre 16 32,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se pregunto si la empresa cuenta con programas de formacién de equipos
de trabajo, para brindar un mejor servicio, entonces los colaboradores
respondieron intermedio 50%, casi siempre 32%, casi nunca 10%, nunca 6% y

siempre 2%. (véase tabla 22)

10. ¢La empresa es consciente de invertir en programas de capacitacion y

entrenamiento para mejorar las capacidades laborales de sus trabajadores?
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Tabla 23: Inversién en programas de entrenamiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6,0
Casi nunca 7 14,0
Intermedio 24 48,0
Casi siempre 15 30,0
Siempre 1 2,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se pregunté si la empresa es consciente de invertir en programas de
capacitacién y entrenamiento para mejorar las capacidades laborales de sus
trabajadores, respondieron intermedio 48%, casi siempre 30%, casi nunca 14%,

nunca 6% Yy siempre 2%. (véase tabla 23)

11. ¢La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura

en buen estado para un mejor servicio?

Tabla 24: Instalaciones e infraestructura en buenas condiciones

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 6,0
Intermedio 19 38,0
valido Casi siempre 20 40,0
Siempre 8 16,0
Total 50 100,0
Explicando:

Conocer si la empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e

infraestructura en buen estado para un mejor servicio fue algo que se pregunté
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a los colaboradores, las respuestas fueron 40% casi siempre, 38% intermedio,

16% siempre y 6% casi nunca. (véase tabla 24)

12. ;La empresa es consciente de invertir en programas de mantenimiento

preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

Tabla 25: Programas de mantenimiento preventivo y correctivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2,0
Casi nunca 6 12,0
Intermedio 16 32,0
Casi siempre 19 38,0
Siempre 8 16,0
Total 50 100,0

Explicando:

Se ha investigado si la empresa es consciente de invertir en programas
de mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales, en
respuesta se obtuvo que un 38% indico casi siempre, 32% intermedio, 16%
siempre, 12% casi nunca y 2% nunca. (véase tabla 25)

5.2. Resultados Inferenciales

El procedimiento del andlisis estadistico permite medir los niveles
proporcionales de intervalos en consideracion a la distribucion normal de la
poblacion, esto conlleva a verificar si los datos concuerdan con operaciones
paramétricas o no paramétricas (Sanchez Carlesi et al., 2018)

Pruebas de normalidad

Plantear hipétesis
Ho: La distribucién de la variable de estudio NO difiere de la distribucion normal
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Hi: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal
Nivel de significancia: 5%
Seleccion de la prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

Tabla 26: Prueba de normalidad de programas de incentivos y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Programa de Incentivo , 112 50 , 156 ,958 50 ,075
Desempefio Laboral ,079 50 ,200° 979 50 ,515

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Explicando:

El p-valor calculado del programa de incentivos es = 0.156, y para
desempenio laboral = 0.200 en ambos casos, es mayor al nivel de significancia
0.05, por lo que se decide aceptar la hipétesis nula y concluir que los datos
siguen una distribucién normal, considerandose una operacién paramétrica.

(véase tabla 26)

Figura 4: Prueba de normalidad de Programa de Incentivos

Histograma

Media = 3592
Desviacion esténdar = 8,312
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Figura 5: Prueba de normalidad de Desempefio laboral

Histograma

Wedia = 38,3
Desviacién estindar = 6 698
N=350
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Contrastacion de la hipétesis general

Formulacién de la hipétesis de trabajo

Ho: No existe una relacion significativa entre el Programa de incentivos y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service
Peru S.A. Callao, 2022

Hi: Existe una relacién significativa entre el Programa de incentivos y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service
Peru S.A. Callao, 2022

Nivel de significacion 5%

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion r2 de Pearson

Correlaciones

Tabla 27: Coeficiente de correlacion de r2 de Pearson de Programa de Incentivos y
Desempefio Laboral

Programade 5
] Desempefio Laboral
Incentivo
Programade Incentivo  Correlacion de Pearson 1 847"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 847" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Del célculo realizado se observa que el p-valor = a 0.000 que es menor al valor
de alfa = 0.05; mientras que el coeficiente de correlacidon r2 de Pearson resultd
= 0.847 (es una correlacién alta); lo cual nos induce a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipotesis alterna, es decir: existe una relacion significativa entre el
Programa de incentivos y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa Maersk Logistics & Service Peru S.A. Callao, 2022. (véase tabla 27)
5.2.1. Contrastacion de la hipo6tesis Especifica 1

Formulacién de la hip6tesis de trabajo

Ho: No existe relacion significativa entre los Incentivos sociales y el Desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service Pera S.A.

Hi: Existe relacion significativa entre los Incentivos sociales y el Desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service Per( S.A.

Nivel de significacion 5%

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion r2 de Pearson

Correlaciones

Tabla 28: Coeficiente de correlacién de r2 de Pearson de Incentivos Sociales y Factores
Actitudinales

Incentivos
Sociales Factores Actitudinales
Incentivos Sociales  Correlaciéon de Pearson 1 ,710™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Factores Correlacion de Pearson , 710" 1
Actitudinales Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_|La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis estadistico:

Del calculo realizado se observa que el p-valor = a 0.000 que es menor al valor
de alfa = 0.05; mientras que el coeficiente de correlacion r2 de Pearson resultd
= 0.710 (es una correlacién alta); lo cual nos induce a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipétesis alterna, es decir: existe relacion significativa entre los
Incentivos sociales y el Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Maersk Logistics & Service Perl S.A. (véase tabla 28)

5.2.2. Contrastacion de la hipotesis Especifica 2

Formulacién de la hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion significativa entre los Incentivos extrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics &
Service Peru S.A.

Hi: Existe relacion significativa entre los Incentivos extrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa

Nivel de significacion 5%

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion r2 de Pearson

Correlaciones

Tabla 29: Coeficiente de correlacién de r2 de Pearson de Incentivos Extrinsecos y Factores
Operativos

Incentivos )
. Factores Operativos
Extrinsecos

Incentivos Correlacion de Pearson 1 ,635™
Extrinsecos Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Factores Operativos Correlacion de Pearson ,635™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Del célculo realizado se observa que el p-valor = a 0.000 que es menor al valor
de alfa = 0.05; mientras que el coeficiente de correlacidon r2 de Pearson resultd
= 0.635 (es una correlacion moderada); lo cual nos induce a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir: existe relacion significativa entre los
Incentivos extrinsecos y el Desemperio laboral en los trabajadores de la empresa
Maersk Logistics & Service Peru S.A. (véase tabla 29)

5.2.3. Contrastacion de la hipo6tesis Especifica 3

Formulacién de la hipétesis de trabajo

Ho: No existe relacién significativa entre los Incentivos intrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics &
Service Peru S.A.

Hi: Existe relacion significativa entre los Incentivos intrinsecos con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics &
Service Peru S.A.

Nivel de significacion 5%

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion r2 de Pearson

Correlaciones

Tabla 30: Coeficiente de correlacion de r2 de Pearson de Incentivos Intrinsecos y Relacion
Costo-Beneficio

Incentivos Relacién Costo -
Intrinsecos Beneficio
Incentivos Intrinsecos Correlacion de Pearson 1 587"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Relacion Costo - Beneficio Correlacion de Pearson 587" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Andlisis estadistico:

Del calculo realizado se observa que el p-valor = a 0.000 que es menor al valor
de alfa = 0.05; mientras que el coeficiente de correlacion r2 de Pearson resultd

=0.587 (es una correlacion moderada); lo cual nos induce a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir: existe relacion significativa entre los
Incentivos intrinsecos y el Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa

Maersk Logistics & Service Perd S.A. (véase tabla 30)
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién y Demostracion de la Hipétesis con los Resultados.

Se ha correlacionado el programa de incentivos y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service, la misma que,
dado los resultados estadisticos, se encontrd que el coeficiente de correlacion
de Karl Pearson asciende a un 84.7%, al obtener el p-valor calculado de 0.000
(<0.05), y un coeficiente de 0.847 cuya estimacion corresponde a una correlacion
positiva alta, las condiciones que presentan los programas de incentivos se
observan favorables, los colaboradores mantienen un compromiso e identidad
con la empresa, esto por supuesto, genera prestigio para la organizacion.

Respecto a la relacién entre los incentivos sociales y el desempefio laboral
se hall6 una relacién significativa, alcanzando un 71%, un coeficiente r2 = 0.710,
la significacién bilateral fue = 0.000, por lo que una actitud solidaria acompafia a
los colaboradores, siendo reciproca por parte de los directivos de la empresa, en
el mismo sentido, los ambientes y condiciones laborales son aspectos que se
tiene en cuenta, para brindar un buen ambiente de trabajo, la empresa enfoca su
orientacioén a lograr los objetivos institucionales, y eso, lo hace consciente del rol
de los colaboradores.

La relacion entre los Incentivos extrinsecos con el desempefio laboral, no
fue distinto, ya que se hall6 una relacion significativa a un nivel de 0.01 (bilateral),
el coeficiente de correlacién r2 estuvo en = 0.635, el p-valor fue = 0.000 menor a
alfa (0.05), por tanto, podemos afirmar que las politicas remunerativas y los
procesos promocionales, concuerdan con las expectativas de los colaboradores,

el vinculo laboral suscrito se encuentra dentro de los parametros legales.
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La relacidon entre los Incentivos intrinsecos con el desempefio laboral
conlleva a una interpretacion significativa, el p-valor fue = 0.000 y el coeficiente
de correlacion r2 llegdb = 0.587, lo que podemos deducir que la relacion
encontrada es significativa en el nivel 0.01 (bilateral), esto representa que la
empresa reconoce el buen trabajo y el grado de responsabilidad de los
colaboradores, acerca las voluntades bilaterales, eso permite que los niveles de
desempefio estan latentes y permanecen en el actuar del personal, en el propio
trabajo operativo y en el balance del costo beneficio para dar cumplimiento a las
tareas, con iniciativa, disciplina, creatividad y destreza.

6.2. Contrastacion de los Resultados con otros estudios similares.

En el estudio de Roch (2018), los procesos estratégicos dependen de las
caracteristicas internas y del entorno para incorporar el modelo tecnolégico de
internacionalizacion acelerada de la comunidad, de tal manera que el accionar
empresarial se ve comprometida con las buenas practicas de sus procesos
internos, generando un desempefio acorde con su entorno; nada mas elemental
con respecto a los programas de incentivos y el desempefio en el trabajo,
planteado en la presente investigacion, coincidentemente observamos que los
agentes internos, ya sea trabajadores o colaboradores son la expresion de un
buen o mal trabajo (Roch Garcia, 2019).

Los hallazgos de (Torres Florez et al., 2019) sobre la vinculacién que hay
entre el area de gestion humana dentro de estas empresas y la politica de
beneficios sociales enfocada al bienestar de los colaboradores, afecta los niveles
de motivaciéon y productividad, en algunos casos es factor de bajas en los
rendimientos, en otros casos como los programas de incentivos, puede conducir

a mejor desempefio laboral, fundamentalmente, cuando los actores principales
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son los directivos en favor de los colaboradores, se forma una simbiosis propicia
que toda organizacién aspira.

El caso tratado por (Medina Cevasco, 2017), observé un deficiente
desempeiio laboral en el personal administrativo nombrado en la Municipalidad
Provincial del Santa, lo que permiti6 recomendar la implementacion de un
programa de capacitacion al personal, los nuevos conocimientos y las nuevas
practicas son importantes para una organizacion, sobre todo, para elevar el nivel
del desempefio laboral, en el presente estudio, se comprueba que los incentivos
sociales, extrinsecos o intrinsecos desarrollar mejorias en los logros operativos
0 incluso de costo beneficio para la empresa y los colaboradores.

6.3. Responsabilidad Etica

Se ha tomado pleno conocimiento de los reglamentos y disposiciones de
la universidad, considerando el compromiso en el cumplimiento de las normas
éticas de investigacion, el proceso investigativo permitié mantener el respeto por
las normas, por los participantes, por las entidades de donde se extrajo la
informacion, dado que guardan estricta relacion con la responsabilidad de

mantener la veracidad de la informacion.
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VIl.  CONCLUSIONES

PRIMERO

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 Peru S.A.; con un coeficiente de correlaciéon r2 de 0.847 y un
valor de p < 0.05 configurdé una relacion positiva alta.
SEGUNDO

Se hall6 que existe relacion significativa entre los Incentivos sociales y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk Logistics & Service
Peri S.A.; el coeficiente de Pearson llegé a 0.710 y el valor de p < 0.05,
demostrando una correlacion alta.
TERCERO

Se ha comprobado que existe relacidén significativa entre los Incentivos
extrinsecos con el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk
Logistics & Service Peru S.A.; el valor de la significancia fue <0.05, el r2 lleg6 a
0.635 correspondiendo a una correlacion moderada.
CUARTO

Se evidencid que existe relacion significativa entre los Incentivos
intrinsecos con el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Maersk
Logistics & Service Peru S.A.; el r2 lleg6 a 0.587, mientras que el p-valor < 0.05,

por lo que la correlacion es moderada.
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VIll. RECOMENDACIONES

PRIMERO

Maersk Logistics & Service Pera S.A. debe mantener los programas de
incentivos laborales, como los sociales, intrinsecos y extrinsecos, para asegurar
y elevar el desempefio laboral de sus colaboradores, a fin de dar cumplimiento a
las tareas, con iniciativa, disciplina, creatividad y destreza.
SEGUNDO

Se recomienda que Maersk Logistics & Service Perta S.A. deba tomar
mayor importancia al aspecto social, a fin de mantener y reforzar una buena
relacion laboral, dado que la participacion de los colaboradores es necesario e
ineludible.
TERCERO

Se sugiere continuar con el apego a la legalidad en contratos con los
colaboradores, dado que Maersk Logistics & Service Peru S.A. toma con cuidado
y prudencia las politicas remunerativas como los procesos de promociones a los
colaboradores.
CUARTO

Se recomienda que los directivos de la empresa Maersk Logistics &
Service Perud S.A. conserven la buena direccion empresarial como el
reconocimiento de los buenos actos y el grado de responsabilidad de los

colaboradores.
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TITULO: PROGRAMA DE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPENO

LOGISTICS & SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022.

Anexo 1: Matriz de consistencia

LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK

Incentivos

relacionan los

los Incentivos

ng\?é‘:kﬂﬁ (()SE‘IJ\IEEEX(L) g;g;gi? VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢Cuélesla Determinar la Existe una relacion | i Actitud solidaria Tipo
relacion existente | relacion existente significativa entre el ncentivos Ambiente y condiciones o
entre el Programa | entre el Programa de sociales laborales Investigacion Basica
de incenti\~/os y el Progra_lma de incentivos~ y el Incentivos Remuneraciones Nivel
Desempefio incentivos y el desempefio laboral extrinsecos Promociones Explicativo Causal
laboral en los Desempefio laboral | en los trabajadores _
trabajadores de la | en los trabajadores | de la empresa X: Programa de Disefio:
empresa MAERSK | de la empresa MAERSK incentivos o Descriptivo
LOGISTICS& | MAERSK LOGISTICS & Incentivos Reconocimiento de correlacional, No
SERVICE PERU LOGISTICS & 3 SERVICE PERU intrinseCOS |OgI‘OS experimentaL
S.A. CALLAO, SERVICE PERU S.A. CALLAO, 2022 Transversal
20227 S.A. CALLAO, 2022

Especificos Especificos Especificos Responsabilidad
¢;Cual es la Determinar la Existe relacion Factores Disciplina Método
relacion existente | relacion existente | significativa entre actitudinales Iniciativa — creatividad Hipotético deductivo
entre los entre los los Incentivos imi i AC

) . . . ) Factores Conocimiento del trabajo Técnica

;/ngfgtggﬁns;ecges L'}ngggronspzzgales y E)%Cslae“ri;gﬁil aboral operativos Cumplimiento del trabajo | Encuesta
laboral en los laboral en los en los trabajadores Y: Desempefio
trabajadores de la |trabajadoresdela |dela Laboral Instrumento:
empresa MAERSK | empresa MAERSK | empresa MAERSK Relacion costo- | Capacidades Cuestionario de
LOGISTICS & LOGISTICS & LOGISTICS & beneficio encuesta
SERVICE PERU SERVICE PERU SERVICE PERU
S.A? S.A S.A
< De qué manera Determinar de qué | Existe relacion Habilidades y destrezas Poblacion
se relacionan los | manera se significativa entre VARIABLES




extrinsecos con el
Desempefio
laboral en los
trabajadores de la
empresa MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE PERU
S.A?

Incentivos
extrinsecos con el
Desempefio
laboral en los
trabajadores de la
empresa MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE

PERU S.A.

extrinsecos con el
Desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE PERU
S.A

Z: empresa
MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE PERU
S.A., 2022

Muestra

¢Como se
relacionan los
Incentivos
intrinsecos con el
Desempefio
laboral en los
trabajadores de la
empresa MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE PERU
S.A”?

Determinar cOmo se
relacionan los
Incentivos
intrinsecos con el
Desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE

PERU S.A.

Existe relacion
significativa entre
los Incentivos
intrinsecos con el
Desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
MAERSK
LOGISTICS &
SERVICE PERU
S.A

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 2: Formulario de opinién de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) (es) del Instrumento

Altamirano Alvarez Katherine Gianella
Alejos Ipanaqué Rufino Docente FCA - UNAC Cuestionario de la encuesta Canchari Tarrillo Johana Vanessa
Fonseca Huamani Monica Reyna

Titulo del estudio:
‘“PROGRAMA QE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente

Indicadores Criterios 0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 | 96 %

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 | 100

Esta formulado con lenguaje

Claridad .
apropiado.

78 78

Esta expresado en conductas o
Objetividad actividades observables en 79 79

una organizacion
) +—7
(F‘lw Sz

5

_dftheniall- \.
' 90



Actualidad Adecgado al avan?e de la 83 83
ciencia y la tecnologia

Organizacién Existe una organizacion l6gica 80 80
coherente
Comprende los  aspectos

Suficiencia (|_nd|caQOres, sub es calas, 81 81
dimensiones) en cantidad y
calidad.
Adecuado para valorar la
influenciade laVlienlaVDo la

Intencionalidad relaciéon entre ambas, con 80 80
determinados sujetos y
contexto.

Consistencia B_asaﬂo en aspectos tedrico - 80 80
cientificos.

Coherencia Entrg los |n-d|ces, indicadores y 81 81
las dimensiones
La estrategia responde al

Metodologia . g p . 79 79
proposito del diagndstico

PROMEDIO 80.1

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion X

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion
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Callao, 15 de octubre de 2022 25446892 . /;;;‘/” 990386622
Lugar y fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

OBSERVACIONES
1. Ninguna
2.
3.
4.
5.
FECHA: 15/10/2022
/(:/(i/(/' =R -,;'*"'
P
/

Firma del experto
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DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo einstitucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

Vigo Ambulodigue José Gonzalo

Docente FCA - UNAC

Cuestionario de la encuesta

Altamirano Alvarez Katherine Gianella
Canchari Tarrillo Johana Vanessa
Fonseca Huamani Monica Reyna

Titulo del estudio:
“PROGRAMA QE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 0 6 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 | %0
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 | 100
Claridad Esta formulado con lenguaje 85 85
apropiado.
Esta expresado en conductas o
Objetividad actividades observables en 85 85
una organizacion
Actualidad Adecgado al avanFe de la 85 85
ciencia y la tecnologia
Organizacion Existe una organizacion légica 84 84
coherente
Comprende los  aspectos
o indi |
Suficiencia (mdmaqlores, sub e§caas, 79 79
dimensiones) en cantidad y
calidad.
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Adecuado para valorar la
influenciade laVlienlaVDo la
Intencionalidad relacion entre ambas, con 85 85
determinados sujetos y
contexto.
Consistencia B.asa'o.lo en aspectos teorico - 80 80
cientificos.
Coherencia EntreT los |n'd|ces, indicadores y 83 83
las dimensiones
Metodologia La e’st.rategla . resp’)or?de a 90 90
propdsito del diagndstico
PROMEDIO 84
OPINION DE APLICABILIDAD:
Procede su aplicacion X
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion
Callao, 07 de octubre de 2022 08614040 ; 946201269
Lugar y fecha DNI N° Firma del experto Teléfono

) //, p /'— *‘ " v,v,v,
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

OBSERVACIONES
1. Ninguna
2.
3.
4.
5.
FECHA: 07/10/2022
/
3

Firma del experto



DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

Dr. Chapa Sosa Eduardo

Docente UCV

Cuestionario de la encuesta

Altamirano Alvarez Katherine Gianella
Canchari Tarrillo Johana Vanessa
Fonseca Huamani Monica Reyna

Titulo del estudio:
“PROGRAMA QE INCENTIVOS, SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MAERSK LOGISTICS &
SERVICE PERU S.A. CALLAO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 %
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 | 100

Claridad Esta formulado con lenguaje 80 80
apropiado.
Esta expresado en conductas o

Objetividad actividades observables en 82 82
una organizacion

Actualidad Adecyado a avan?e de la 80 80
ciencia y la tecnologia

Organizacion Existe una organizacion légica 81 81
coherente
Comprende los  aspectos

Suficiencia (mdmaqlores, sub es calas, 79 79
dimensiones) en cantidad y
calidad.
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Adecuado para valorar la
influenciade laVlenlaVDo la
Intencionalidad relacion entre ambas, con 81 81
determinados sujetos y
contexto.
Consistencia B.asa,qo en aspectos teorico - 80 80
cientificos.
Coherencia Entrg los |n'd|ces, indicadores 'y 81 81
las dimensiones
Metodologia La e'st‘rategla . res;ljor?de a 80 80
proposito del diagnéstico
PROMEDIO 80.4
OPINION DE APLICABILIDAD:
Procede su aplicacion X
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacién
Callao, 10 de octubre de 2022 25813105 T/\N¥ 920106913
Lugar y fecha DNI N° Firma del experto Teléfono

' //, N (‘ ,- ,'_“
r/ﬂ,!ﬁ*—“"“’)’ \};W:FKYM A
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

OBSERVACIONES

1. Ninguna,

FECHA: 10/10/2022

—

Firma del experto




Anexo 3: Instrumentos de medicion

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Objetivo:
Recoger informacion sobre las actividades relacionadas con la Programa de incentivos

y el Desempefio Laboral

Datos generales:

Edad: afos Cargo: Directivo Empleado Operario
Género: Masculino __Femenino ___ Condicién laboral: Permanente Temporal

Instrucciones:
El cuestionario es de tipo voluntario. Te pedimos que leas cada pregunta y marca con

una (X) la opcién que consideres que sea tu respuesta.

| 5siempre | 4casisiempre | 3intermedio | 2 casinunca 1 nunca
N° PREGUNTAS 5/413|2(1
VARIABLE: PROGRAMA DE INCENTIVOS

1 ¢La empresa fomenta la actitud solidaria entre sus trabajadores que permita mejorar
situaciones adversas?

5 ¢Existe en la empresa un ambiente y condiciones favorables que resalte el
compromiso laboral por parte de los trabajadores?

3 ¢ Los trabajadores son conscientes del prestigio de la empresa por lo tanto se siente
muy identificados?

4 ¢Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idéneo para
conseguir los objetivos establecidos?

5 ¢La empresa cuenta con una politica de incentivos y promaociones laborales para sus
trabajadores?

6 ¢la empresa se preocupa por implementar politica de remuneraciones y beneficios
sociales Optimos para sus trabajadores?

7 ¢La empresa celebra sus contratos laborales con sus trabajadores ligado a la
normatividad existente?

8 ¢Los trabajadores estan de acuerdo de sus remuneraciones y aceptan siempre la
politica remunerativa de la empresa?

9 ¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las condiciones
de vida de sus trabajadores para un mejor desempefio?

10 ¢la empresa cuenta con una politica de reconocimiento de logro por parte de sus
trabajadores?

11 ¢ Los trabajadores son conscientes del alto grado de compromiso y responsabilidad
gue tienen con la empresa?

12 ¢La empresa desarrolla programas de entrenamiento para estimular el desarrollo de
habilidades de sus trabajadores para un mejor desempefio?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL 5141321

1 ¢La disciplina es uno de los valores que mas resalta la empresa entre sus
trabajadores?

> ¢Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y tengan
iniciativas en la empresa?

3 ¢Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de la
empresa?

4 ¢La empresa cuenta con programas de capacitacion, entrenamiento que le genere la
capacidad creativa e innovadora a sus trabajadores?
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¢En la empresa existe programa de induccién que permita que los trabajadores
conozcan la empresay su trabajo a realizar?

¢ Existe un alto grado de responsabilidad por parte de los trabajadores en relacion al
cumplimiento de su trabajo?

¢ Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los objetivos
de la empresa cuando existan problemas econémicos en ella?

¢La empresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido inconvenientes con sus
trabajadores en la prestacion del servicio al cliente?

¢La empresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo, para brindar
un mejor servicio?

b A, Ve \) /
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Anexo 4: Base de datos
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