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Carta N° 001-2024-FCA-UNAC

Sres. Miembros del Jurado de Sustentacion de Tesis
Dr. Constantino Miguel Nieves Barreto-Presidente
Mg. Maibi Ana Plasencia Alva-Secretaria

Dr. Santiago Rodolfo Aguilar Loyaga-Vocal
Presente.-

ASUNTO . Levantamiento de Observaciones

REFERENCIA : Acta N° 04
Anexo N° 05 (Ficha de Observaciones para sustentacién de Tesis con Ciclo Taller de

Tesis)

Me dirijo a ustedes para expresarles un cordial saludo y ala vez comunicarles el levantamiento de las
observaciones de la Tesis titulada: “INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA, 2023, sustentacién
realizada el dia sabado 13 de enero del presente afio a las 11:20 horas, segun Libro N° 01, Folio N°
05, Acta N°04.

Esperando la atencion al presente, hacemos propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de
consideracién y estima.

Atentamente,
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CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS JASMIN HILLARY ﬁTO MAMANI
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Adjunta:
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A los 13 dias del mes enero del affo 2024, siendo las../].:.20. Amhoras, se reunid, en el
Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, el
JURADO DE SUSTENTACION DE TESIS, para la obtencién del Titulo Profesional de Licenciado
en Administracién, conforme a las Resoluciones de Consejo de Facultad N° 112-2023-CF-FCA-
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Licenciado en Administracidn, sustentan la tesis titulada: “INCENTIVOS LABORALES Y EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA,
2023" cumpliendo con la sustentacién en acto piblico de manera presencial.

Con el quérum reglamentario de ley, se dio inicio a la sustentacién de conformidad con lo
establecido por el Reglamento de Grados y Titulos. Luego de la exposicidn, y la absolucién de las
preguntas formuladas por el Jurado y efectuadas las deliberaciones pertinentes, acordé: Dar por
BRLGADA. por ... . MNANIMI DAD con la escala de calificacién cualitativa ... RBUEN.Q. y
calificacién cuantitativa (15) la presente tesis, conforme a lo dispuesto en el Art. 24° del
Reglamento de 6rados y Titulos de la Universidad Nacional del Callao, aprobado por Resolucién de
Consejo Universitario N° 150-2023-CU del 15 de junio del 2023.

Se dio por cerrada la Sesifn a las.12:{2_A® horas del dia 13 de enero del 2024.

Mg. Maibi Ana Plasencia Alva
Secretaria
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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion, titulada “Incentivos laborales y
el desempefo de los colaboradores de la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.
Lima 2023” fue determinar la influencia de los incentivos laborales en el
desempenfo de los colaboradores en la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.
Lima, 2023. En cuanto al enfoque metodolégico empleado, se tratd de una
investigacion de tipo basica, con un nivel explicativo. Un disefio no experimental
y de corte transversal, la poblacion censal fue de 25 trabajadores de la empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. y la recoleccion de datos se realizo a través de la
técnica de encuesta, utilizando un cuestionario de encuesta como instrumento
donde se aplico la escala de Likert para evaluar cada una de las variables de
este estudio. Dado que se analizaron 25 unidades, se recomend6 emplear la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilks. En consecuencia, se optd por realizar
una prueba Paramétrica, especificamente utilizando el coeficiente de correlacion
r2 de Karl Pearson. Los hallazgos de la investigacion evidenciaron que existe
una influencia positiva de los incentivos laborales en el desempefo de los
colaboradores de la empresa de estudio, el coeficiente de correlacion r2 de
Pearson (0.718) deduce una correlacion positiva alta y significativa, el valor de p
fue 0.000 < 0.05. Se llegd a determinar que existe un grado de influencia de los
incentivos laborales con el desempefio de las tareas de los colaboradores,
puesto que, el coeficiente de correlacion r2 de Pearson (0.581) y el p valor =
0.002 demuestran que es una correlaciéon positiva moderada. Asimismo, se
analizé que los incentivos laborales tienen influencia positiva en el nivel de
desempeno en el contexto de los colaboradores, debido a que el coeficiente de
correlacion r2 de Pearson (0.637) y el p valor = 0.001 demuestran que es una
correlacion positiva moderada. Por ultimo, se ha determinado que los incentivos
laborales no tienen influencia en el comportamiento contraproducente de los
colaboradores, puesto que el coeficiente r2 resultd una correlacion positiva
moderada fue 0.381 y el p valor 0.60. Se concluye que los incentivos laborales
tienen una influencia positiva en el desempefio de los colaboradores en la
Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.
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ABSTRACT

The purpose of this research, titled “Work incentives and the performance
of employees of the company VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima 2023” was to
determine the influence of work incentives on the performance of employees in
the company VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023. Regarding the
methodological approach used, it was a basic type of research, with an
explanatory level. A non-experimental and cross-sectional design, the census
population was 25 workers from the company VALMER SYSTEMS S.A.C. and
data collection was carried out through the survey technique, using a survey
questionnaire as an instrument where the Likert scale was applied to evaluate
each of the variables of this study. Since 25 units were analyzed, it was
recommended to use the Shapiro-Wilks normality test. Consequently, it was
decided to perform a Parametric test, specifically using Karl Pearson's r2
correlation coefficient. The findings of the research showed that there is a positive
influence of work incentives on the performance of the employees of the study
company, the Pearson r2 correlation coefficient (0.718) deduces a high and
significant positive correlation, the p value was 0.000 < 0.05. It was determined
that there is a degree of influence of work incentives with the performance of the
collaborators' tasks, since the Pearson correlation coefficient r2 (0.581) and the
p value = 0.002 demonstrate that it is a moderate positive correlation . Likewise,
it was analyzed that work incentives have a positive influence on the level of
performance in the context of the collaborators, because the Pearson correlation
coefficient r2 (0.637) and the p value = 0.001 demonstrate that it is a moderate
positive correlation. Finally, it has been determined that work incentives have no
influence on the counterproductive behavior of employees, since the r2 coefficient
resulted in a moderate positive correlation and was 0.381 and the p value was
0.60. It is concluded that work incentives have a positive influence on the
performance of employees in the Company VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.
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INTRODUCCION

La investigacion lleva por titulo "Incentivos laborales y el desempeiio de los
colaboradores en la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023". Se enfoco
principalmente en abordar los elementos tedricos relacionados con los incentivos y
el desempefio laboral de los trabajadores, proporcionando de manera segura y
practica informacion de tedricos y especialistas en investigacion.

Es importante esta investigacién porque nos va a permitir cubrir explicaciones
de caracter empirico, asimismo, los resultados son relevantes para el ambito de la
gestion administrativa, ya que generan beneficios al proporcionar una nueva
perspectiva para la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Ademas, este estudio se
concibe como una cronica o referencia y guia piloto para futuros proyectos de
investigacion.

En el primer capitulo se aborda el "Planteamiento del Problema" donde se
identifica y formula el problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la
investigacion.

En el segundo capitulo, "Marco Tedrico", se exponen las bases tedricas de
las variables de estudio, asi como el marco conceptual que brinda antecedentes
relevantes.

El tercer capitulo, "Variables e Hipdtesis", se dedica a formular la hipotesis
general y especificas, asi como a la operacionalizacion de las variables.

En el cuarto capitulo, "Metodologia del proyecto", se detalla el disefio
metodoldgico, el método de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos para la recoleccion de la informacion, el analisis y procesamiento de
datos, y los aspectos éticos en la investigacion.

En el quinto capitulo, "Resultados”, los cuales se obtuvieron como producto
del estudio, de acuerdo al analisis e interpretacién de los mismos.

En el sexto capitulo, “Discusién de resultados”, donde encontramos la
contrastaciéon de las hipdtesis con los resultados alcanzados y con estudios
similares.

Finalmente, la investigacion buscd brindar aportes desde el proceso de

investigacion, asi como algunas conclusiones y recomendaciones que nos ayudaron
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a determinar la influencia de los incentivos laborales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.



I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2021, a escala
global, las organizaciones empresariales han mostrado disposicion para
respaldar a las empresas que representan en la confrontacion de la crisis de la
COVID-19. Han liderado la prestacion de servicios esenciales, ofreciendo
incentivos y amplificando la voz de las empresas en medio de esta situacion sin
precedentes generada por la crisis de la COVID-19. En este contexto, es crucial
comprender como se ha logrado mejorar la reactivacion econdémica, elevando
tanto la calidad de trabajo como la calidad de vida de los empleados, y asi
alcanzar un rendimiento laboral superior.

Por lo anterior mencionado, luego de la pandemia, se puede notar que
esta ha sido un factor determinante en la ampliacién de los modelos de trabajo,
como el presencial, remoto, hibrido y con horarios flexibles, entre otros. Esto ha
obligado a realizar cambios en los incentivos ofrecidos para adaptarse a estas
nuevas formas de laborar. No obstante, es crucial transformar estos incentivos
de programas de recompensas temporales a estrategias a largo plazo. Puesto
que, las recompensas temporales, en general, solo tienen un impacto efimero y
no logran generar un compromiso y desempefio duradero tanto con la
organizacion como con su proposito.

Es por ello, que los incentivos laborales se han convertido en uno de los
factores determinantes para lograr la satisfaccion del personal y por ende
aumento de su desempefo laboral, generando asi productividad; esto puede
repercutir en la motivacion. Cabe recalcar que los incentivos laborales van mas
alld que de una simple remuneracién, ya que estos involucran la motivacion y
compromiso del colaborador; trayendo consigo mayor beneficio a la
organizacion.

A nivel de Latinoamérica, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
indica que el 50 % de las empresas, cuentan con un buen desempefio de sus
colaboradores, al ser medidos por KPIS y a través de encuestas a los usuarios

finales, se ha logrado obtener una diferencia al incrementar recompensas tras
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lograr una actividad o meta establecida. Estas empresas consideran que el
desempenio del colaborador, incrementa la productividad, los ingresos y el éxito
de la empresa.

Dicho esto, es necesario llevar un control de desempefio de los
colaboradores, lo cual implica analizar las habilidades desarrolladas, los
conocimientos adquiridos, los valores demostrados y la capacidad para enfrentar
situaciones complejas. También implica observar las actitudes manifestadas en
diferentes contextos, como el nivel de creatividad al abordar problemas surgidos.
Esta informacion proporciona la base para implementar estrategias que
fomenten mantener un rendimiento operativo positivo o corregir deficiencias
identificadas en tareas especificas para lograr resultados efectivos.

A nivel regional, podemos notar que el aumento de la informalidad se
asocia a un menor crecimiento salarial y a disminucion de los incentivos, por tal
motivo los empleadores no invierten en la actualizacion y el perfeccionamiento
de sus competencias. Tras el debilitamiento de las instituciones del mercado
laboral, muchos paises de la region carecen de mecanismos para limitar o
impedir la erosion de los salarios reales y, de ese modo, apoyar la demanda
agregada y un crecimiento econdmico equilibrado e inclusivo.

A nivel nacional, la crisis econdmica generada por la pandemia también
impacto en los ingresos vy la liquidez de las empresas. No obstante, en lugar de
responder recortando los presupuestos de los incentivos de los empleados, siete
de cada 10 organizaciones estan invirtiendo mas en el bienestar de sus
trabajadores. Ya que, al no contar con capital humano, no habria productividad,
por eso optaron por enfocarse en el colaborador, brindando estabilidad laboral,
un buen ambiente laboral, pausas activas, bonos 0 comisiones; asi mismo eso
contribuye a erradicar el estrés laboral, que haya una comunicacién lineal,
motivacién y por ende un mejor desempefo por parte del capital humano.

A nivel local, las organizaciones han reforzado los conceptos de retencion
de talento e involucramiento del personal en labores mas alla de sus actividades
cotidianas en este contexto de agitacion y han fortalecido aun mas el papel vital
que desempefian los beneficios e incentivos hacia los empleados para ayudar a
las organizaciones a alcanzar sus objetivos generales.

/e p
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En este contexto, siendo esta la era de la informacion, “el capital financiero
dejo de ser el recurso mas importante, y ese lugar lo ocupa ahora el capital
intelectual, basado en el conocimiento” (Chiavenato, 2019, p. 358). En otras
palabras, significa que el recurso mas importante en la actualidad ya no es el
dinero, sino el conocimiento.

&Y donde esta el conocimiento? En la mente de las personas, pues son
éstas las que aprenden, desarrollan y aplican el conocimiento en la utilizacién
adecuada del resto de los recursos de la organizacion. (Campbell, 1982, p. 90)

Sin embargo, no es cualquier conocimiento en el que esta interesado la
organizacion, solo hace referencia al conocimiento critico y que las
organizaciones sepan aplicarlo y rentabilizarlo.

En este sentido, las organizaciones han reconocido la importancia de
fomentar el compromiso y el bienestar de sus empleados como una estrategia
clave para alcanzar sus metas empresariales. Para lograrlo, se han fortalecido
los programas de beneficios e incentivos con el objetivo de retener al talento y
promover la satisfaccion laboral.

Ahora mas que nunca, se entiende que el capital humano es el activo mas
valioso de una empresa. Un empleado motivado y feliz es mas productivo y
contribuye de manera significativa al éxito organizacional. Es responsabilidad de
las empresas crear un entorno de trabajo que promueva la motivacion, el
compromiso y el bienestar de sus colaboradores.

En resumen, las empresas deben reconocer la importancia de invertir en
el bienestar y la motivacion de sus empleados. Al fortalecer los programas de
beneficios e incentivos, se fomenta un ambiente laboral positivo que contribuye
al logro de los objetivos empresariales y a la satisfaccion de los colaboradores.

Mencionado lo anterior, se revela la importancia de que las
organizaciones cuenten con incentivos para sus trabajadores con la finalidad de
aumentar la productividad; es asi como la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C,;
la cual fue constituida en el afio 2016 y se dedica a la comercializacion de
soluciones ( bienes y servicios) de misién critica, entendiéndose estos como
servicios que deben ser ininterrumpidos puesto que son para usuarios finales
masivos, es decir, implementa y brinda soporte a las principales plataformas y
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centros de datos de grandes empresas y entidades publicas del Peru, velando
por la continuidad de sus negocios y atencién al usuario final.

Este negocio esta basado en la venta e implementacion de servidores y
componentes o0 equipamiento TIl, acompanado de servicios post venta,
entendiéndose estos como servicios de mantenimiento preventivo y correctivo
de las soluciones de negocios. Sin embargo, por su naturalidad de empresa,
siendo esta una MYPE, presenta problematicas tales como procesos empiricos
no estandarizados, de igual manera ausencia de medidas de control e
indicadores respecto al desempefio de los colaboradores, ya que no hay un area
de recursos humanos como tal, por ende las funciones se llevan a cabo solo por
el area de administracién y la Gerencia General de la organizacion , lo que trae
como consecuencia que las actividades tales como otorgar incentivos al personal
y controlar su desempefio laboral , se llevan de forma empirica y conforme va
desarrollandose la empresa. Por lo que, no se llegan a controlar o medir la
influencia y relacion de los incentivos laborales en el desempefio de los
colaboradores. Por tal motivo, esta investigacion determinara la influencia de los
incentivos laborales y el desempefio de los colaboradores de la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C., Lima, 2023.

Cabe mencionar, que la importancia de esta investigacién recae en que
es indispensable contar con un recurso humano competente, satisfecho y
estable laboralmente, para traer productividad y cumplimiento de los objetivos de
la empresa, ya que los colaboradores son uno de los principales factores que

generan ventajas competitivas y diferenciacion respecto a las demas empresas.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, De qué manera los incentivos laborales influyen en el desempenfio de los
colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 20237
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1.2.2. Problemas especificos

¢ De qué manera los incentivos laborales influyen en el desempefio de
tareas de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
20237

¢, De qué manera los incentivos laborales influyen en el desempefio en el
contexto de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
20237

¢ De qué manera los incentivos laborales influyen en el comportamiento
contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 20237

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar la influencia de los incentivos laborales en el desempeno de
los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la influencia de los incentivos laborales en el desempeiio de
tareas de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

Determinar la influencia de los incentivos laborales en el desempeno en
el contexto de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.
Lima, 2023.

Determinar la influencia de los incentivos laborales en el comportamiento
contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 2023.



1.4. Justificacion

Se justifica tedricamente esta investigacion puesto que, se considera que
los aportes tedricos de este estudio pueden construir elementos relevantes para
que todo administrador determine el nivel de efectividad con el que aplica sus
estrategias, y en este caso, medir y comparar la calidad de los incentivos
laborales para mejorarlos, adaptarlos, corregirlos y en definitiva hacerlos mas
efectivos, porque los aspectos teoricos utilizados en la gestion de recursos
humanos son necesarios para el crecimiento de la empresa.

Por ello, el presente estudio se fundamenta en teorias consistentes que
explican el rol de los incentivos laborales en la mejora del rendimiento o
desempefio profesional de cada colaborador, reflejandose en una atmdésfera de
trabajo favorable que corrobora en la cristalizacion de los objetivos
organizacionales, por ende, conforma una estructura apropiada para conceder
respuestas a los objetivos formulados, en relacién a la justificacion practica; se
menciona que, los resultados del estudio seran de utilidad y aplicabilidad con
respecto a las variables estudiadas, esta investigacion podra emplearse para
describir posibles problemas laborales en empresas del rubro; mejorando sus
politicas de incentivos laborales hacia el colaborador y de esta manera dirigir los
esfuerzos hacia la consecucidén de metas organizacionales teniendo satisfechos
al principal agente de la empresa, el colaborador. Respecto a la justificacién
metodoldgica, se resalta que el proceso cientifico utilizado, incluida la creacion
de un nuevo instrumento de recoleccion de datos, proporcionara un respaldo
sélido como antecedentes para futuras investigaciones centradas en explorar los
sistemas de incentivos laborales y el desempefio laboral. En referencia a la
justificacioén social, la utilidad de esta investigacion recae en que permite mostrar
a los empresarios y empleadores, otros métodos para incentivar a los
trabajadores y convertirlos en sujetos proactivos y crear un buen clima laboral y
organizacional en la compania.

La investigacién es trascendente, debido a que no solo va dirigido a una
empresa especifica, sino a cualquiera que se dedique a ofrecer bienes y
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servicios, de toda indole, independientemente del rubro y del tamano de la
empresa.

Los beneficiarios de este estudio son los trabajadores de la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. que es el grupo meta, asimismo, otros beneficiados
son los empleadores, ya que pueden obtener una mejor productividad de sus
trabajadores, y los consumidores o clientes externos, que reciben una excelente

atencion, ademas de bienes y servicios de calidad.

1.5. Delimitantes de la investigacion

1.5.1. Tedrica

El presente proyecto busca establecer parametros que enmarque a las
dos variables: Los incentivos laborales y el desempefio, la influencia de los
incentivos en el desemperfio de los colaboradores dentro de una empresa, para
lo cual se ha indagado en el contexto internacional, nacional, regional y local,

basandonos en diversas teorias que abarcan nuestras variables de estudio.

1.5.2. Temporal

El siguiente estudio, pertenece al presente afo 2023.

1.5.3. Espacial

La siguiente investigacion se efectua en la empresa. VALMER SYSTEMS
S.A.C, ubicada Av. Mariscal José de la Mar Nro. 662 Int. 403, distrito de
Miraflores, provincia y departamento de Lima. Teniendo como poblaciéon muestral
a los 25 colaboradores de VALMER SYSTEMS S.A.C.
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2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Bassano et al. (2019) en su investigacion titulada: “Incentivos Laborales
de la Fundacion Laura Vicuha de la Regiéon Metropolitana (2019)”, para optar el
titulo profesional de Ingenieria en Administracion de Recursos Humanos.
Universidad Miguel de Cervantes. Santiago de Chile — Chile. El objetivo de la
investigacion es analizar los incentivos laborales de la fundacién Laura Vicuna
de la Regidén Metropolitana. Es un tipo de investigacién descriptiva, de campo no
experimental, transaccional. La muestra fue de 37 personas de un total de 45
personas. El instrumento de medicion empleado fue el cuestionario, encuesta
basada en la escala de Likert. Respecto al resultado de los analisis de los
incentivos laborales, se obtuvo que los trabajadores, aunque estén disconformes
con su salario, se sienten comprometidos y motivados por los incentivos
intrinsecos que se traducen en las buenas relaciones, el reconocimiento y la
autonomia de los trabajadores para realizar sus tareas. En conclusién, los
incentivos laborales son un factor motivacional que debe ser adoptado por
cualquier empresa de manera adecuada, ya que el salario emocional que recibe
el trabajador es tan 0 mas importante que el salario monetario, pese a ello los

trabajadores se encuentran satisfechos con la organizacion.

Cherres (2020) en su investigacion titulada: “Disefio de un plan de
incentivos laborales con énfasis en la motivacion para los colaboradores de una
empresa de produccion Ambato - Ecuador (2020)”, para obtener el titulo
profesional de psicologa Organizacional, Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador — Sede Ambato; tiene por Objetivo general disefiar un plan de incentivos
laborales con énfasis en la motivacion para los colaboradores de carrocerias
PICOSA. Asi mismo, presenta un disefio no experimental de corte transversal, el
alcance de la investigacion fue de nivel descriptivo. La poblacion muestral es de
93 personas. El instrumento de medicion fue el cuestionario y la ficha
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sociodemografica. Los resultados recalcan que el plan de incentivos es
aceptable, con predisposicion a mejora; es asi, que se procedio al disefio de un
plan de incentivos no monetarios con énfasis en la motivacion, debido a que el
41,5 % del personal que labora en la empresa, se encuentran satisfechos. Se
concluye que, al implementar un adecuado plan de incentivos, generaria en las
empresas un sentido de pertenencia por parte de los colaboradores y lograria
una mayor operatividad tanto personal como grupal al cumplir con las

actividades.

Cadena (2019) en su investigacion titulada: “La Motivacion y su relacion
con el desempefio laboral en la Empresa Envatub S.A. de la Provincia de
Pichincha. Ambato — Ecuador (2019)", para obtener el titulo de Psicologa
Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Tiene por
Objetivo general analizar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral
en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha. Se
emplea un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental con corte transversal y
alcance descriptivo. La poblacion muestral es de 50 trabajadores. La técnica es
la encuesta, el instrumento fue el cuestionario MbM y el segundo instrumento fue
la evaluacion de desempeno 90° por competencias, en referencia a los
resultados se observa que la calidad del trabajo muestra una correlacién positiva
con las necesidades de proteccion y seguridad con un 0,758; se relaciona con
las necesidades sociales y de pertenencia con un 0,345 y con las necesidades
de autorrealizacion con un 0,319. Dicho esto, se concluye que si existe
correlacion de las dos variables mediante las necesidades y las competencias
establecidas para los operarios de Envatub S.A. a excepcion de las necesidades
de autoestima. Asi mismo, es necesario que para que la organizacidn sea
productiva se implementen estrategias tanto de la motivacion como del
desempefio que encaminen hacia una meta en comun dentro de la empresa y

asi generen cambios positivos ante las necesidades de cada trabajador.

Moreno (2020) en su investigacion titulada: “Incidencia de la cultura

organizacional, en el desempefio laboral de la industria Grupo Empresarial
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Amseal en el afio 2019”, para obtener el titulo de Master profesional en
Desarrollo de Talento Humano de la Universidad Andina Simon Bolivar. Quito —
Ecuador. Tiene por Objetivo general Identificar el factor principal por el cual la
cultura organizacional incide en el desempefio laboral de la industria, Grupo
Empresarial Amseal, en el afno 2019. El tipo de investigacion es descriptiva,
meétodo cualitativo. La poblacién muestral es de 69 trabajadores. En la presente
investigacion el instrumento de medicion empleado fue el cuestionario W.E.N.S.
Se concluye, que la cultura organizacional de esta industria necesita un cambio,
ya que, de las cinco dimensiones estudiadas, tres se encuentran en un punto de
preocupacion, y dos se recomienda elevar el nivel. Esto va permitir mejorar las
competencias de desempeno laboral ya que tienen una relacion directa dentro
de las empresas. Por lo tanto, es necesario tomar medidas en aspectos de
cultura organizacional y clima laboral que permitan a la empresa incrementar sus
indicadores de rendimiento, a través de mejorar los factores de comunicacion,
toma de decisiones y solucién de conflictos que estan dificultando el desempefio

laboral de los trabajadores.

Obando (2020) en su investigacion titulada: “Bienestar laboral y su
influencia en el desempeno laboral de los empleados de las Pymes
pertenecientes a la industria de alojamiento del Canton Ibarra“, para obtener el
titulo profesional de Ingeniero Comercial, Universidad de las Fuerzas Armadas
de Ecuador. Tiene por objetivo general identificar los factores del bienestar
laboral que influyen en el desempenfo laboral de los empleados de las Pymes
pertenecientes a la industria de alojamiento del canton Ibarra. La hipétesis refiere
que los factores del bienestar laboral influyen en el desempefio laboral de los
empleados de las Pymes pertenecientes a la industria de alojamiento del cantén
de Ibarra. La investigacion explicativa, aplicativa, de corte correlacional, de
enfoque cuantitativo. El universo para objeto de estudio en la investigacién es un
total de 430 trabajadores, y se esta trabajando con una muestra de 203
trabajadores. En la presente investigacion el instrumento fue el cuestionario y se
utilizé como estadistica Rho de Spearman. Se concluye que se realizd una

prueba de hipoétesis de Spearman por medio de la cual se determind que existe

s pe



una correlacion lineal positiva y significativa entre los factores de bienestar
laboral y desempefio laboral, por lo que, a medida que la percepcién de los
empleados denote altos niveles de bienestar laboral, su desempefo también

sera elevado, y viceversa.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ramos (2022) en su investigacion titulada: “Incentivos Laborales y
Desempeno de los trabajadores de la empresa Servicios Generales Jacinto Alor
S.A.C.; Vegueta 2021”; para optar el grado académico de Licenciada en
Administracion, Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrién Huacho —
Peru. Tiene por objetivo general establecer de qué manera los incentivos
laborales influyen en el desempefio de los trabajadores de la empresa Servicios
Generales Jacinto Alor S.A.C.; Végueta, 2021. La hipotesis refiere que los
incentivos laborales influyen significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la empresa Servicios Generales Jacinto Alor S.A.C.; Végueta,
2021. La presente investigacion es de tipo basico, nivel es correlacional, disefio
de investigacion no experimental, enfoque cuantitativo. Se consideréo una
muestra de 22 trabajadores. El instrumento de medicion fue el cuestionario, y la
técnica utilizada fue la encuesta, la confiabilidad del instrumento se realizd
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,873) y (0,944). Se concluy6 que los
incentivos laborales influyen significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la empresa Servicios Generales Jacinto Alor S.A.C.; Végueta,
2021; se establecio un vinculo positivo alto y muy significativo ya que el valor de
la Prueba Pearson fue de 0.703 con un nivel de significancia de p = 0.00.

De la Cruz & Sanchez (2020) en su investigacion titulada: “Incentivos
Laborales y el desempeno de los colaboradores de las microempresas del
Centro Comercial Zona Franca Trujillo — (2020)”; para optar el titulo de
Licenciada en Administracion, Universidad Cesar Vallejo Trujillo - .Peru. Tiene
por Objetivo general determinar la relacién existente entre los incentivos

laborales y el desempefio de los colaboradores de las microempresas del Centro
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Comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en el afo 2020. La hipotesis
refiere que los incentivos laborales se relacionan directa y significativamente con
el desempefio de los colaboradores de las microempresas del centro comercial
Zona Franca Trujillo, 2020. El tipo de investigacion es aplicada, desde un
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de corte transversal correlacional,
con una poblacion de 400 trabajadores y una muestra de 196 colaboradores, el
instrumento de medicién fue el cuestionario y la técnica fue la encuesta.
Respecto a los resultados, se identificaron los incentivos laborales donde el 32%
de los 196 colaboradores afirman que se les otorgan incentivos econdmicos, un
30% de colaboradores aduce que se les brinda incentivos recreativos y a un 29%
de trabajadores les brindan incentivos educativos. Se concluyd que existe una
relacion altamente significativa entre ambas variables, con un valor de
significancia de (0.000) y un indice de Rho de Spearman de 0.332, por lo tanto,

se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la nula.

Aguilar (2018) en su investigacion titulada: “Los incentivos laborales y su
influencia en la productividad de la empresa call center konecta, Chiclayo - 2018”,
para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas de la
Universidad Catélica de Santo Toribio de Mogrovejo Chiclayo —2021. Tiene como
Objetivo general determinar la influencia de los incentivos laborales en la
productividad de la empresa call center Konecta de la ciudad de Chiclayo 2018.
La hipdtesis refiere que los incentivos laborales influyen significativamente en la
productividad de la empresa call center Konecta de la ciudad de Chiclayo 2018.
La investigacion es de disefno transversal, de nivel explicativo, con un enfoque
cuantitativo y de tipo de investigacion aplicada. Se empled la técnica de la
encuesta siendo el instrumento el cuestionario; la muestra fue de 80
teleoperadores. Como resultado se obtuvo que hay una relacion negativa entre
el incentivo monetario y el no monetario con la productividad. Finalmente pese a
la existencia de influencia, el nivel de significancia mayor al 5% no confirma el
resultado significativo entre los incentivos laborales en la productividad de los
teleoperadores del call center Konecta. Se concluye que las empresas que se

basaron en emplear las recompensas, ya sea en la produccion personal o
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colectiva, tendian a demostrar niveles mas altos de productividad. El rendimiento
del equipo sera alto cuando las empresas con interdependencia de tareas
complejas utilicen estrategias de capital humano para recompensar a los

empleados.

Altamirano et al. (2022) en su investigacion titulada: “Programa de
Incentivos y su relacion con el Desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa Maersk Logistics & Service Peru S.A. Callao, 2022”; para optar el titulo
profesional de Licenciada en Administracion, Universidad Nacional del Callao -
Peru. El Objetivo general fue determinar la relaciéon existente entre el Programa
de incentivos y el Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
MAERSK LOGISTICS & SERVICE PERU S.A. CALLAO, 2022. La hipétesis
refiere 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. Callao, 2022. El disefio de investigacion es descriptivo, correlacional y
no experimental, de corte transeccional, nivel de investigacion es explicativa
causal. Se ha considerado una poblacion muestral de 50 trabajadores. El
instrumento de medicién utilizado fue el cuestionario, mientras que la técnica
utilizada fue la encuesta. Como resultados se encontrdé 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. Se concluye que existe relacidon entre las
compensaciones y el desempeno laboral, lo cual se demuestra con la
satisfaccion de los colaboradores en referencia a las compensaciones que la

empresa otorga.

Escobedo y Quinones (2019) en su investigacion titulada: “Relacion entre
la Satisfaccidén Laboral y Desempefio Laboral de los colaboradores de las mypes
operadores logisticos — agentes de carga maritimo internacional del Callao —
(2019)”; para optar el titulo profesional de Licenciada en Gestiéon con mencion de
Gestion Empresarial, Pontifica Universidad Catodlica del Peru. El Objetivo general

fue determinar la relacion entre la Satisfaccién Laboral y el Desempefio Laboral
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de los colaboradores de las mypes operadores logisticos del Callao - agente de
carga maritimo internacional, 2019. La hipétesis refiere que existe una relaciéon
entre la Satisfaccion Laboral y el Desempeiio Laboral de los colaboradores de
las mypes operadores logisticos — agentes de carga maritima internacional del
Callao. El disefio de investigacion es descriptivo, tipo de investigacion
correlacional y enfoque cuantitativo. Se utilizé una muestra de 130 trabajadores.
La técnica de investigacion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Se obtuvo como resultado mediante el Método de Spearman, valor de p es de
0,00 menor a 0,05 y, por lo tanto, también existe significancia. Se concluye que
existe una relacion positiva y lineal entre la satisfaccion y el Desempefio Laboral
de los colaboradores de las mypes; dicho resultado se evidencia a partir de los
hallazgos de contrastacion de hipotesis especificas, asi mismo, las escalas
utilizadas para medir las variables sostienen que hay presencia de sentimientos
discordantes hacia el trabajo que afectan la actitud hacia el trabajo y el

desempenio en la tarea y contexto.

Mujica y Guzman (2019) en su investigacion titulada “EL sistema de
incentivos y su relacion con el desempeno laboral del personal de la empresa
Real Plaza Cusco — 2019”; para optar el grado académico de Bachiller en
Administracion, Universidad Continental Lima — Peru. Tiene por objetivo general
determinar el nivel de relacion del sistema de incentivos con el desempefio
laboral del personal de la empresa Real Plaza Cusco - 2019. La hipotesis refiere
que el sistema de incentivos se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de la empresa Real Plaza, Cusco 2019. Para ello, la
metodologia empleada para la ejecucion del siguiente estudio presenta un
enfoque cuantitativo, asimismo, el tipo de investigacion es el basico, el nivel
correlacional, el método empleado es inferencial deductivo, el disefio no
experimental correlacional, de otro lado, el cuestionario fue aplicado a 30
trabajadores de la empresa, asimismo, se ha utilizado como instrumento el
cuestionario. Se concluye que, entre la variable sistema de incentivos y el
desempeno laboral en el personal de la empresa Real Plaza Regién Cusco existe
una relacion directa (de Tau_b de Kendall igual a 0.779), al 95% de confianza.
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Lo cual quiere decir que un adecuado sistema de incentivos genera un mejor

desempeinio laboral.

2.2. Bases tedricas
Tenemos como variables los Incentivos laborales y el Desempefio, por lo
cual vamos a conceptualizarlas, con el fin de ver distintos puntos de vistas que

nos permitan sustentar nuestra investigacion.

2.2.1. Incentivos laborales

Los incentivos laborales son “pagos” de la organizacion a sus
participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de
crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta, reconocimientos,
etcétera). A cambio de las contribuciones, cada incentivo posee un valor de
conveniencia subjetivo, pues varia de individuo a individuo: lo que para uno es
util, puede no serlo para otro. A los incentivos se les llama también estimulos o
recompensas. (Chiavenato, 2019, p. 71)

Tal como nos indica Chiavenato (2011) “La interaccién entre personas y
organizaciones se explica por el intercambio de incentivos y contribuciones.
Como la organizacién es un sistema cooperativo racional, es necesario conocer
los motivos que llevan a los individuos a cooperar” (p. 88).

Las personas estan dispuestas a colaborar siempre que sus actividades
en la organizacion contribuyan directamente a sus objetivos. De aqui surgen los
conceptos de incentivos y contribuciones.

Noguera y Tena Sanchez (2016) indicaron que los incentivos laborales
permiten contar con profesionales capaces de agregar valor a la empresa, es
decir, se logra poseer un equipo de trabajo con cualidades de entusiasmo,
proactividad, compromiso y fidelidad. Asi mismo, Castro et al. (2018)
conceptualizaron los incentivos laborales como iniciativas que toma una
empresa para estimular al personal con la intencién de mejorar en ciertas tareas
0 aspectos, optimizando la rapidez y eficacia con mayor calidad, y generando un
menor coste a la compafnia

)
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En VALMER SYSTEMS S.A.C., se busca alcanzar un "equilibrio
organizacional" que refleje el éxito de la empresa al recompensar
adecuadamente al equipo de trabajo e incentivarlos a seguir contribuyendo,
garantizando asi la supervivencia y eficacia.

Segun Chiavenato (2019) afirmé lo siguiente:

La organizacién ofrece estimulos para inducir a una ganancia equivalente
o mayor de contribuciones. Para que la organizacion sea solvente, es necesario
que los incentivos sean utiles para los participantes, de la misma manera que las
contribuciones lo sean para la organizacion. La esencia del problema es la
siguiente: individuos y organizaciones se atraen y se seleccionan mutuamente;
es decir, los individuos buscan las organizaciones mas adecuadas a sus
necesidades y objetivos, en tanto que las organizaciones prefieren a los
individuos mas adecuados a sus expectativas. Este es el primer paso. El
segundo es el acoplamiento y adaptacion reciprocos entre individuos vy
organizaciones: ambos aprenden a acoplarse entre si. El tercer paso se refiere
a los individuos que hacen carrera dentro de las organizaciones, y las utilizan
como trampolin profesional, y las organizaciones que desarrollan a los individuos
para emplearlos como trampolin para su subsistencia. El primer paso es una
eleccidn reciproca, el segundo, una adaptacion mutua, y el tercero, un desarrollo
reciproco. Es tarea del area de Recursos Humanos o los encargados de esa
area de asegurarse de eso.

En referencia a los incentivos y los estimulos que una organizacion ofrece,
notamos que la responsabilidad recae en el area de Recursos Humanos o en
aquellos encargados de velar por ello, considerando los pasos del Equilibrio

Organizacional mencionado.
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Figura 1
Percepcion de la organizacion: beneficios y costos para mantener a las
personas como miembros de la organizacion

Costos

)

l Salarios
Beneficios Sociales
Ambiente de trabajo agradable
Inversién en personal
El individuo La organizacion

Beneficios o contribuciones
(+) T

Tiempo y esfuerzos personales

Beneficios — Costos = 0

Nota. Tomado del Libro “Administracion de Recursos Humanos: el capital
humano de las organizaciones”. Fuente: Chiavenato (2019).

Figura 2
Diversos tipos de remuneracion

| Remuneracion |
I
| Econémica | | Extraeconémica |
. | | | |
Directa: Relativa al puesto:
e Salario Indirecta: e Variedad
e Premios Por Ley: o Identificacion Relativa al ambiente de trabajo:
e Comisiones e Planes de incentivos « Significado
e Bonos o Gratificaciones e Autonomia o Politicas de recursos
e Horas Extras * Realimentacion humanos
e Extra por riesgos e Simbolos de estatus
e Extra por insalubridad ¢ Reconocimiento
e Descanso semanal ¢ Orgullo
remunerado » Condiciones ambientales
e Seguro de desempleo o Calidad de vida en el trabajo
e Vacaciones o Cafeteria
e Trece meses o Area de Descanso
e Seguridad de empleo
Voluntaria:
e Tiempo no trabajado Flexibilidad:
e Ayuda para vivienda o Horario flexible
e Seguro de vida grupal e Semana corta
* Prestaciones sociales e Puestos compartidos
e Servicios sociales * Rotacion de puestos
e Premios por produccién

Nota. Tomado del Libro “Administracion de Recursos Humanos: el capital
humano de las organizaciones” Fuente: Chiavenato (2019)



Sin duda, para que los colaboradores prosperen, la organizacién debe
asegurarse de que se satisfagan sus necesidades. Al satisfacerlas, la
organizacion obtiene su mejor desempefo y retiene su fuerza laboral. Los
incentivos, aunque no lo son todo, son una parte importante que determina el
éxito o fracaso de una organizacion.

Segun Zapata y Hernandez (2010) hay diferentes tipos de incentivos
laborales, los cuales tienen como una de sus finalidades mejorar la productividad
del personal, entre los cuales tenemos los siguientes:

- Incentivos econémicos: Son la erogaciéon de efectivo que la empresa le
da al trabajador para que este mejore su desempeiio.

- Incentivos no econdmicos: Estos consisten en los aspectos interiores del
trabajo, que al modificarse pueden mejorar el desempefio del individuo, tales
como redisefo de la estacion del trabajo, redistribucion de la toma de decisiones,
enriquecimiento de tareas, entre otros.

- Sistemas mixtos: Son una mezcla de estos dos ultimos.

Por su parte, Madero (2019) sefial6 que es necesario determinar formas
alternativas de obtener incentivos en el trabajo para que los colaboradores
mantengan el interés en las actividades que realizan en el lugar de trabajo.

Por lo tanto, luego de analizar los puntos de vista de los diversos autores,
llegamos a la conclusion de la debida importancia que recae sobre los incentivos
en las organizaciones, independientemente de su tamario o giro de negocio, y la
influencia de estos en el comportamiento y desempefio de los colaboradores con
el fin de conseguir los objetivos tanto de las empresas como del recurso humano
que las conforman, considerando que no todos los empleados y empleadores

tienen el mismo propésito.
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Dimensiones de los incentivos laborales

Las dimensiones de los incentivos laborales son los siguientes:

Dimensién 1: Incentivos econémicos

Los incentivos econdmicos van directamente relacionados a recompensar
tanto la productividad y la mejora del trabajador, asi como los resultados
obtenidos. Al ser dependiente mayormente del resultado y no tanto del esfuerzo
puede ser un factor de agotamiento y por consecuencia de paso al burnout
(Demerouti et al., 2001)

Los incentivos econdmicos son las entregadas en forma de dinero, por
medio del cheque de pago, y que generan las obligaciones de seguridad social.
(Chiavenato, 2019, p. 273)

Adicionalmente, es necesario mencionar que el dinero como incentivo es
uno de los sistemas importantes que contribuyen al bienestar personal, la
realizacion y la calidad de vida de las personas que laboran para la organizacion.
(Flores y Rositas, 2021)

En concordancia a ello, Pascual y Luna (2014) indican que el dinero por
si solo no puede incentivar a los colaboradores, por lo que es indispensable
encontrar un conjunto de factores que motiven a los colaboradores a lograr el
mejor desempefio, es decir, no solo se debe utilizar el dinero como aliciente o
entendiéndose este como el principal factor motivacional pese a que si tiene
influencia. En suma, los incentivos pueden ser de otras maneras u otros medios

que no solo son monetarias.

Dimensién 2: Incentivos no econémicos

Segun Chiavenato (2019), son las prestaciones ofrecidas en forma de
servicios, ventajas o facilidades para los usuarios, por ejemplo:

a) Alimentos.
b) Gastos médicos y plan dental.
c
d

e) Seguro de vida en grupo.

s

Servicio social y asesoria.
Club o agrupacion gremial.

)
)
)
)
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f) Transporte de casa a la empresa y viceversa.

g) Horario flexible para la entrada y la salida del personal de oficina. (p.
273)

Los incentivos buscan vincular los intereses o motivaciones de los
empleados, por ello como actividades recreativas se pueden dar la celebracion
de cumpleafios, eventos de integracion, aniversario de la empresa, fin de afo,
entre otros. Ademas, ayudan a reducir el estrés laboral, quizas causado por la
fatiga acumulada, mejorando asi la condicion fisica, mental, emocional y social
del trabajador, accediendo a un mejor estilo y calidad de vida, tanto dentro del
ambito laboral como fuera de éste. Muchas organizaciones como Facebook
crean un sitio agradable y divertido para que los colaboradores se sientan
cémodos, es por ello que cuentan con una diversidad de incentivos como
masajes relajantes, areas recreativas, gimnasio, canchas de futbol, guarderia,
dias libres, prestaciones adicionales y beneficios singulares como permitir la
visita de las mascotas a la oficina. (Lee y Larry, 2003, p. 129)

Asimismo, se tienen los incentivos del tipo educativo que buscan ayudar
netamente a la formacion profesional del trabajador a través de cursos como
educacion técnica, tecnologica, pregrados, especializaciones y maestrias, estos
se pueden dar a través de convenios con la finalidad de beneficiar tanto a la
organizacion como al trabajador. (Schaufeli y Bakker, 2004)

La capacitacion es un incentivo laboral de aprendizaje donde se planea
mejorar las habilidades, conocimientos, que ayuden al trabajador en su carrera
profesional y mejorar asi su desempeno, lo que beneficiara su desarrollo en la
organizacion. Ya que la capacitacién se orienta no solo a mejorar el desempefio
del individuo en el trabajo sino al crecimiento humano y profesional. En muchas
ocasiones las empresas ofrecen diversos programas de capacitacion a sus
empleados, con el objetivo de mejorar su desempefio individual y, por ende, su
nivel de productividad en la compania. (Manrique, 2011)

Del mismo modo, Honores et al. (2020) nos menciona que, la capacitacién
laboral a los trabajadores es otro incentivo que motiva al personal porque un
trabajador que tiene ganas de superarse siempre querra seguir aprendiendo
para ir alcanzando mayor riqueza en su conocimiento, por tal motivo es
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importante que las empresas realicen constantes capacitaciones para asi

también ir potenciando a su equipo de trabajo y disminuir las insuficiencias.

2.2.2. Desempeio

Chiavenato (2019) indica que el desempefio es “La forma en que las
personas, equipos u organizaciones realizan sus tareas y actividades y con ello
alcanzan los objetivos organizacionales y promueven excelentes resultados” (p.
206). Respecto a evaluacidon del desempefio, Chiavenato (2019) nos plantea
que: Es una apreciacién sistematica del desempefio de las personas y su
potencial de desarrollo futuro. Cada evaluacién es un proceso de medir o
estimular el valor, la excelencia, las cualidades de una persona que desempefia
un papel dentro de una organizacién. Es un concepto dinamico, pues los
empleados se evaluan constantemente, ya sea formal o informalmente (p. 206).

Asimismo, Chiavenato (2004), plantea: “El desempefio es el
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. El
desempefio consiste en la estrategia individual que busca lograr los objetivos
deseados” (p. 359). Ademas, esto no solo depende del monto de esfuerzo
invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de los roles del individuo
o de forma colectiva. Asimismo, se puede decir, el desempeno laboral son
acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la
voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idoneo
para alcanzarlas.

Segun Palaci (2005), define al desempefio laboral como el valor que va a
otorgar el personal a la organizacion, en un periodo de tiempo. Siendo una
conducta de un individuo u/o forma grupal en diferentes momentos o de forma
temporal a la vez, contribuyendo a la productividad de la empresa (p. 155).

Segun Koopmans (2015) el desempefio laboral es “el conjunto de
acciones observadas por el empleado” (p. 196). Desde la perspectiva de Argoti
(2020), “es el valor que cada individuo llega a sumar en la empresa de manera

individual de muchas formas posibles en un determinado lapso de tiempo” (p.



44), asi como en la busqueda de los objetivos fijados, de tal manera que se
pueda ejecutar la medicion y rendimiento del colaborador (Aguirre et al., 1991).

Segun Robbins y Judge (2013), aporta con el estudio en mencion del
desempefio como uno de los pilares fundamentales de la psicologia del
desempefio, el cual va enfocado principalmente hacia la obtenciéon de un final
consciente, pero en este también intervienen otros aspectos con la capacidad de

facilitar o entorpecer esta concordancia entre comportamiento y resultado.

Teorias del Desempeno Laboral

Segun Klingner & Nabaldian (2002) estas teorias explican el vinculo entre
la motivacion y la capacidad para el desempefo, asi como la relacion entre
satisfaccion en el trabajo y su desempefo. Por tanto, se explican las mas

esenciales:

Teoria de la equidad

Para Klingner y Nabaldian (2002), esta sostiene que el Desempefio
Laboral esta asociado con la percepcion que tiene el trabajador acerca del trato
que recibe. En consecuencia, estas apreciaciones dan como resultado lealtad,
expresiones de buena voluntad y una mayor eficacia en su trabajo dentro de la
organizacion. Muchas veces esta impresién ha estado mas vinculada a un
estado mental que a una percepcion basada en hechos. No obstante, significa
que la imparcialidad y el buen trato son elementos fundamentales. También
influye la buena comunicacion entre todos los niveles organizacionales (Klingner
y Nabaldian, 2002).

La equidad esta constituida por dos aspectos: el desempefio y la
equiparacién con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o desempefio laboral y
la retribucion que recibe en relacion con otras personas. En el segundo caso, se
habla de la comparacion subjetiva de uno respecto a su par (Klingner y
Nabaldian, 2002). Por lo expuesto, se determina que la teoria de la equidad se
basa en el equilibrio entre el tipo de trato que reciben los colaboradores y el

desempefio de estos, a saber, la vinculacion existente entre el esfuerzo y la
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recompensa; entonces, dependera del tipo de trato ya sea justo o injusto que
reciba el colaborador para que se sienta motivado y tenga un determinado

desempefio (Klingner y Nabaldian, 2002).

Teoria de las expectativas

Esta se centra en los sentimientos de satisfaccion de los empleados, lo
cual propicia un mejor Desempeio Laboral con otros. En ese sentido, la postura
se concentra en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la
posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o desarrollar determinados
comportamientos conlleve a la consecucion de cierto desempeno (Vroom, 1994,
p. 331).

El autor Vroom (1994) presenta tres elementos en la teoria de las
expectativas:

. Expectativa: es el vinculo entre el esfuerzo y el desempefio, hace
referencia al empeno que el empleado ejecuta para tener un desempefio preciso.

. Instrumentalidad: es la relacion entre el desempefio y la
recompensa, indica el grado de probabilidad estimado sobre los resultados
optimos que corresponden una recompensa.

. Valencia: hace referencia a la importancia que el individuo otorga
al resultado o estimulo por el desempeno obtenido.

En resumen, son tres los factores identificados: (a) el alcance que un
empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel esperado, (b) la
evaluacion del empleado con el consecuente reconocimiento mediante
gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el nivel
esperado en el desempefio y (c) la importancia que el empleado concede a estas
gratificaciones o sanciones (Vroom, 1994, p. 333).

Es indudable que esta teoria permite comprender muchas de las
reacciones positivas o negativas en el desempeno del trabajador, puesto que,
como ser humano también se tiene expectativas y metas. Por eso, esta propone
que los empleados se comporten de una determinada manera para poder cumplir
con sus expectativas planteadas, un resultado que perciben como valioso y que
se sintetiza en tres aspectos: expectativa, instrumentalidad y valencia.

Sy H
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Teoria de la finalidad o de las metas

Esta fue planteada por Locke (1976), él afirm6é que existe un papel
motivacional que afecta en las intenciones de los trabajadores al momento de
desempenfiar alguna labor. Dicho de otra manera, los colaboradores persiguen
intencionalmente un objetivo o meta a través de la realizacion de la tarea, donde
se involucra cierto nivel de esfuerzo y esto determina el grado de su desempefio.
Cabe resaltar que “una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr”
(Locke, 1969, p. 89). La intencion de alcanzar un propoésito se basa en la
motivacion, dado que estas guian los actos e impulsan a dar el mejor desempefio
(Locke, 1976)

El autor Locke (1976) expresdé que las metas pueden tener varias

funciones:
. Centran la atencién y la accion, al focalizar la atencion en la tarea.
. Movilizan la energia y el esfuerzo.
. Aumentan la persistencia.
. Ayuda a la elaboracion de estrategias.

En concordancia con lo anterior, los objetivos que se planteen a los
trabajadores deben ser lo suficientemente interesantes y especificos, para asi
despertar su motivacion y movilizaciéon a conseguirlos, al ser concretos son mas
eficaces para incentivar la realizacion del comportamiento adecuado (Locke,
1976). Por ende, en la teoria de las metas el elemento motivacional tiene un rol
fundamental en la consecucion de las finalidades previamente fijadas, las cuales
deben ser desafiantes y particulares para generar interés y poder alcanzarlos.
Lo que propone esta teoria es que los propédsitos conllevan al individuo a
desempenarse de una forma determinada para alcanzar lo propuesto, por ello,

estos deben ser retadores.
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Ticahuanca y Mamani (2021) sefalan que las dimensiones del

Desempefio Laboral son 3:

Dimensién 1: Desempeio en las tareas.

Eufracio (2018) el desempeno laboral en una empresa es directamente
proporcional hacia la productividad, al respecto Bolzan (2018) lo denomina como
el rendimiento de uno o mas de dos trabajadores respecto a las funciones en las
que se propone el cumplimiento de las metas y los objetivos establecidos en una
organizacion.

Por su parte, Ribes et al. (2018) sefialan que calidad de labor que realiza
un empleado o trabajador en su respectiva area o tarea, mediante el
fortalecimiento de sus habilidades y competencias personales, lo cual conlleva
hacia los resultados establecidos por la organizacion (Martin, 2018). Por lo tanto,
el desempenio laboral como el conjunto de acciones que se realizan de manera
eficiente respecto al capital humano en cumplimiento con las metas establecidas
por la empresa, la cual cumple un rol importante en funcion a sus capacidades,
habilidades y destrezas laborales. En ese sentido, Ivars et al. (2016) resalta un
factor importante en la determinaciéon de grupos de trabajo en la empresa,
también Forbes (2013), y asi desarrollarse de manera eficiente en su area de
trabajo, la cual abarca el compromiso de la organizacion o institucion (Pedraza
et al., 2010), la cual esta relacionada con los objetivos y metas alcanzados en
las actividades, debido a esto es de suma importancia mantener una adecuada,
como también utilizar las técnicas y métodos necesarias para representar las
actividades desarrolladas (Fuentes et al., 2019), considerando que la formacion
es la actualizacion y capacitacion constante de las areas de la empresa, con el

fin de generar una organizacion sumamente competitiva.

Dimensién 2: Desempeio en el contexto.

Rodriguez y Lechuga (2020) describe a el desempefio laboral como la
efectividad, en funcién a criterios sistémicos, por lo cual se mide de acuerdo a la
capacidad de los dirigentes para adaptarse y crecer, ademas Hernandez (2008)
resalta el enfoque de ejecucién alcanzado por el empleado en el logro de los
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objetivos dentro de la empresa en un tiempo establecido (Ana et al., 2011) que
existan empleados con alto desempefio o servidores con cualidades y
competencias que son dificiles de reemplazar.

Segun Chiavenato (2011) el desempefio laboral es un conjunto de metas
observadas en los trabajadores, desde la perspectiva de Palaci (2005), es el
valor que se espera aportar a la empresa de los diferentes desempenos
conductuales que una persona lleva a cabo en un lapso de tiempo, en la
busqueda de objetivos fijados.

Segun Robbins y Judge (2009), quien realiza un estudio empirico
respecto al desempefo y sus previos resultados, resalta el hecho de buscar un
propdsito consciente, pero en él también intervienen otros agentes con la
capacidad de facilitar esta asociacidén entre resultado y comportamiento (Mejia,
2010).

Dimensién 3: Comportamiento contraproducente

Respecto al comportamiento contraproducente se puede confirmar que se
dice que no solo reconoce los sentimientos propios, sino que también los ajenos
(Pacheco y Fernandez,2004), para poder auto-motivarse y también motivar a los
demas (Forbes, 2013), mejorando positivamente las emociones internas y las
relaciones con el entorno laboral (Navarro et al., 2016) demostrando interés y
preocupacion por todos los aspectos psicolégicos (Moscoso, 2019).

Segun Buitron y Navarrete (2008) es una habilidad para percibir,
reconocer y valorar las emociones, como también para expresar y regular la
opinién de cada individuo, (Hernandez y Vazquez, 2018) ya que es la capacidad
de expresar nuestras emociones y comprenderlas como habilidad intrinseca del
individuo (Sladogna, 2017) también como un recurso personal que facilitaria una
mejor percepcion de auto-eficacia y autovaloracion (Araujo y Leal, 2007) ya que
nos concede la destreza de conocer nuestros propios sentimientos y ser eficaces

en nuestros deberes.
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2.3. Marco conceptual

Incentivos laborales

Chiavenato (2019) menciona que los Incentivos laborales son los “pagos”
de la organizacion a sus participantes (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta,
reconocimientos, etcétera). A cambio de las contribuciones, cada incentivo posee
un valor de conveniencia subjetivo, pues varia de individuo a individuo: lo que
para uno es util, puede no serlo para otro. A los incentivos se les llama también
estimulos o recompensas (p. 71).

Gorbaneff (2010), “afirma que el incentivo es la recompensa total, que
abarca los aspectos econdmicos y no economicos, condicionada a la medicién
del resultado de un trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta”
(p.73).

Por otra parte, Banjoko (2006) indica que los incentivos “son premios que
se otorgan cuando se han alcanzado objetivos predeterminados dentro de una
organizacion. Asi mismo, se puede considerar como pagos variables hechos a
los empleados sobre la base de la cantidad de producciéon o resultados

alcanzados”.

Desempeio

Segun Chiavenato (2019) indica que el desempefo es el conjunto de
caracteristicas o capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona,
equipo u organizacién. Es la forma en que las personas, equipos u
organizaciones realizan sus tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos
organizacionales y promueven excelentes resultados.

Por otro lado, Faria (2000) precisa al desempefo laboral como resultado
del comportamiento de los trabajadores en consecuencia de sus actividades
asignadas y aportes en funcién a su cargo que dependen de un regulador entre
el colaborador y la empresa.

Del mismo modo, Huaman (2018, p. 33) define el desempefo laboral
como el resultado del proceso por el cual el trabajador adopta comportamientos
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especificos en las diferentes actividades que configuran el nudcleo de su
responsabilidad personal en tanto trabajador, con relacion a la oportunidad y
adecuacion al proceso formativo que la organizacién le proporciona.

Sin embargo, para Cueva (2018, p. 46) el desemperio laboral muestra las
competencias y destrezas de los colaboradores de las empresas, las cuales, si
son evaluadas correspondientemente, podran ser manejadas, capacitadas y
reforzadas para el bien de la empresa, con un debido asesoramiento y
entrenamiento adecuado, trabajando en equipo con una buena comunicacion y

con un acertado conocimiento.

2.4. Definicion de términos basicos
INCENTIVO LABORAL: Estos hacen referencia a los pagos o
contribuciones que las organizaciones les ofrecen a sus empleados, teniendo en
cuenta que cada incentivo posee un valor de conveniencia que es subjetivo, ya
que varia de individuo a individuo: lo que para uno es util, puede no serlo para

otro.

INCENTIVO NO ECONOMICO: Son aquellas recompensas o
retribuciones que no tienen relacidon con los salarios y que, sin embargo,
incrementan la motivacion del trabajador en grado tal que se hace evidente el

aumento en esfuerzo y empefio.

INCENTIVOS ECONOMICOS: Son aquellas retribuciones econémicas al

salario habitual, lo que supone obtener dinero extra o0 una mejora salarial.

PRESTACIONES SOCIALES: Las facilidades, comodidades, beneficios y
servicios sociales son elementos que las empresas proporcionan a sus

empleados con el objetivo de aliviarles esfuerzos y preocupaciones.

SATISFACCION LABORAL: Es la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, por lo que, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo.
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DESEMPENO LABORAL: Hace referencia a los resultados obtenidos
luego de realizar una actividad laboral o el desenvolvimiento en el desarrollo de
estas, los cuales pueden ser medidos tomando instrumentos de medicion de

desempenio o por efectos del control que se utilice en la empresa.

PRODUCTIVIDAD LABORAL: Consiste en el rendimiento originado de las

variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.

CULTURA ORGANIZACIONAL: Es el marco en base al cual se
desarrollan las actividades y formas de pensar que deben compartir e impartir

todos los miembros de las organizaciones.



. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipoétesis

- Hipétesis general

He: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
desempefio de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.
Lima, 2023.

- Hipétesis especificas

Hei: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
desempefio de tareas de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 2023.

He2: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
desempefo en el contexto de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Hes: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
comportamiento contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.



3.1.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 3.1
Operacionalizacion de las variables de investigacion
VARIABLES C%EEE:ET'SEL OEEFF{%%?\:XL DIMENSIONES INDICADORES INDICES/ITEMS METODO TECNICA
Segun Chiavenato
” (2019) los Encuesta
0l incentivos
= laborales son los INCENTIVOS «  Sueldos Instrumento:
% “pago_s” _’de la ECONOMICOS . Bonos 1,2,345 Cuestionario de
& organizacion a sus *+  Comisiones encuesta
< participantes Esta variable se
(salarios, premios, medira por o )
8 beneficios medio de 13 Hipotético - Escala de Likert
S sociales, items divididos deductivo V. .
= . alores:
[ oportunidades de en dos 1N
pd . . . . Nunca
] crecimiento, dimensiones. recrea 2. Casi nunca
g seguridad en el INCENTIVOS NO ° Recreawos 3. Aveces
Z . ! -
= empleo, ECONOMICOS Educalt"’ost . 67,8,9,1011,12,13 4. Casi siempre
supervision : omplementarios 5. Siempre
abierta,
reconocimientos,
etcétera).
; . Calidad de trabajo
(Cj::flii\éenato (2012 . Planificacion y Encuesta
. organizacion
desempefio como DESEMPENO DE e Orientacion a 12345678
“La forma en que TAREAS §§U'_tad9§ Instrumento:
. riorizacion
E‘SUi os personasu, Esta variable se Cuestionario de
ogga‘?]izaciones medira por Hinotéti encuesta
; - ipotético -
2 realizan sus tareas o010 de 18 ooy bERoENEL productidad deducti Escala de Likert
i ividades v con  tems divididos CONTEXTO iliclad eductivo
% y”aCUWI y : en tres . Conocimiento 9,10,11,12,13 Val
ello alcanzan los . . alores:
% objetivos dimensiones. 1. Nunca
u organizacionales y 2. Casi nunca
o . 3. Aveces
prOmUeVen . Mues§r§ de excesiva 4 Casi siempre
excelentes COMPORTAMIENTO negatividad .
. i i 5. Siempre
resultados”. CONTRAPRODUCENTE Realizar acciones 14.1516,17.18

que perjudican a la
organizacion
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefno metodolégico

El disefio de nuestra investigacion es no experimental puesto que, no se
manipula intencionalmente las variables, sino que solo observaremos
situaciones ya existentes; no se controlan dichas variables ni se genera
influencia o incidencia en ellas. Ademas, los individuos que pertenecen a nuestra
poblacién muestral ya pertenecen a un grupo de la variable independiente por
autoseleccion solo observaremos y analizaremos la relacién e incidencia de las
variables que se ha dado en su contexto natural.

Asimismo, Hernandez et al., (2014) nos sefalan que, el disefio no
experimental corresponde a aquellos estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.

Del mismo modo nuestra investigacion es de corte transversal ya que
vamos a describir la relacion e influencia entre las variables en un determinado
momento, tal sea el caso que ya hayan sucedido o que sucedan durante el
periodo de desarrollo de nuestro estudio.

El nivel de la presente investigacion es explicativo porque queremos
conocer, analizar y entender porque ocurre dicho fendmeno o situacion en
nuestra empresa de estudio, asimismo conocer el efecto que este hecho
ocasiona y en qué condiciones se da.

Hernandez et al., (2014) nos sefiala que las investigaciones explicativas
estan dirigidas a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o
sociales. Se enfocan en explicar por qué ocurre un fendbmeno y en qué

condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o mas variables.

Tipo

La presente investigacion es de tipo basica porque genera y amplia
conocimientos a partir de conocimientos cientificos previos, con el propésito de
conocer la realidad de nuestro fenbmeno de estudio.
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4.2. Método de investigacion

La presente investigacion ha usado el método hipotético-deductivo,
puesto que, se ha realizado la postulacion de hipotesis que se toman como
verdaderas sin tener la certeza de ello. Asimismo, dichas hipétesis se plantean
para anticipar una soluciéon a nuestros problemas tanto el general como los
especificos.

Segun (Hernandez et al., 2014, p. 59), este procedimiento es un paso que
toma unas enunciaciones en caracteristica de hipotesis y muestra tales
hipétesis, supuesto de ellos, en vinculado de otras técnicas, soluciones que

confirmamos con los hechos.
4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion
La poblacion de estudio esta determinada por todos los colaboradores de
la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C., 2023 que son un total de 25

colaboradores.

4.3.2. Muestra
Para el calculo de la muestra se utiliza el muestreo no probabilistico por
conveniencia considerando a todos los colaboradores como muestra del estudio.
Puesto que, al ser una poblacién pequeiia hemos tomado el total de la cantidad

de trabajadores como muestra censal.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

La presente investigaciéon se desarrollé con los colaboradores de la
empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. la cual esta ubicada en Av. Mariscal Jose
de la Mar 662, Urb. Santa Cruz, oficina 403 — Miraflores, Lima. Asimismo, nuestro
estudio, se esta desarrollando en un periodo temporal de un afo, desde enero a
diciembre del 2023.
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4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informaciéon

4.5.1. Técnicas
En la presente investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion de
datos a la encuesta, la cual nos permitié recopilar la informacién para el analisis,

diagnostico y determinacion de los objetivos de la investigacion.

4.5.2. Instrumentos

El presente estudio utilizé como instrumento al cuestionario, por lo que se
realizé uno para cada variable. El cuestionario de Incentivos laborales consta de
13 preguntas agrupadas en 2 dimensiones: incentivos econdmicos e incentivos
no economicos; las preguntas antes mencionadas son resueltas por los
encuestados o colaboradores de la empresa en estudio en una escala de Likert
el 1 al 5, donde 1 significa “nunca” y 5 “siempre”. El cuestionario de Desempefio
laboral consta de 18 preguntas agrupadas en 3 dimensiones: desempefio en la
tarea, desempeno en el contexto y comportamientos contraproducentes; dichas

preguntas se miden en escala del Likert del 1 al 5, con 1 “nunca” y 5 “siempre”.

4.6. Analisis y procesamiento de datos

En el desarrollo del presente estudio se utilizé6 un conjunto de procesos
estadisticos para el andlisis y procesamiento de datos a través del programa
estadistico SPSS version 27, que nos permitid explicar la influencia de los
Incentivos laborales en el desempeno de los colaboradores de la empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C., 2023.

Uso de la estadistica inferencial provisto por la prueba paramétrica,
especificamente utilizando el coeficiente de correlacién r2 de Karl Pearson, cuya
finalidad fue demostrar el grado de correlacion entre dos variables; sobre su
interpretacion se buscé afirmar la hipotesis a través de esta prueba estadistica
siempre y cuando su p valor sea menor al 0.05 luego de analizar el grado o fuerza

de correlacion.
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4.7. Aspectos Eticos en investigacién

La elaboracion de la presente investigacion ha tenido en consideracion el
consentimiento informado de la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Asimismo,
se ha mantenido la confidencialidad de los colaboradores y la informacién que
se obtuvo a través de los instrumentos investigativos, los métodos y las técnicas
teniendo la validez y confiabilidad en su aplicacién. Puesto que, nuestro estudio

busca la veracidad y responsabilidad en todo el proceso de desarrollo del mismo.

4.8. Sila orientacion es hacia un proyecto de inversién

No aplica

4.9. Si el proyecto se orienta al impacto ambiental

No aplica



V. RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos

En cuanto al contenido de las respuestas de los encuestados, se presenta

de la siguiente manera:

Figura 3
Edad de los colaborares

EDAD DE LOS COLABORADORES ENCUESTADOS

Porcentaje

Los colaboradores de la empresa Valmer Systems S.A.C., se encuentran

en el rango de edad entre 20-41 afos, donde en la mayor proporcién son

jovenes.
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Porcentaje

Figura 4
Género de los colaboradores encuestados

GENERO DE LOS COLABORADORES ENCUESTADOS

MASCULIMNO FEMENINO

Respecto a la consulta de género, en la figura 4, predomina el género

masculino con 68% equivalente a 17 integrantes y el género femenino con 32%

que corresponde a 8 integrantes.

Figura 5
Nivel de los colaboradores encuestados

NIVEL DE LOS COLABORADORES ENCUESTADOS

Porcentaje

DIRECTIVO EMPLEADO OPERARIO

La figura 5, respecto al nivel de los colaboradores en la empresa Valmer
Systems S.A.C, nos muestra que el 16% corresponde a 4 directivos, el 68% esta

conformado por 17 empleados y el 16% esta integrado por 4 operarios.
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Figura 6
Condicion laboral de los colaboradores encuestados

CONDICION LABORAL DE LOS COLABORADORES ENCUESTADOS

Porcentaje

36,00%

PERMANENTE TEMPORAL

Respecto a la consulta de Condicién laboral, en la figura 6 predomina con

un 64% los colaboradores permanentes y con un 36% los colaboradores

temporales.



INCENTIVOS LABORALES

Tabla 5.1
Remuneracion por esfuerzo

1. ¢Considera que se le remunera adecuadamente por el esfuerzo

realizado?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido CASI NUNCA 1 4,0 4,0 4,0
A VECES 5 20,0 20,0 24,0
CASI SIEMPRE 8 32,0 32,0 56,0
SIEMPRE 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 7

¢Considera que se le remunera adecuadamente por el esfuerzo realizado?

i Considera que se le remunera adecuadamente por el esfuerzo realizado?

50

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 2 y figura 7 referidas a la pregunta 1 de Incentivos Laborales nos
permitié indagar si los colaboradores de la empresa Valmer Systems S.A.C.
consideran que se le remunera adecuadamente por su esfuerzo, donde se
obtuvo la opcién “Siempre” con un 44%, “Casi siempre” con un 32%, “A veces”
con un 20% y “Casi nunca” con un 4%; demostrando que la mayoria respondi6

que si se sienten remunerados adecuadamente por el esfuerzo que realizan.
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Tabla 5.2
¢Hay colaboradores que trabajen menos que usted y ganan mas en el area en
la que se desempefia?

2. ¢Hay colaboradores que trabajan menos que usted y ganan mas en el
area en la que se desempefia?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Valido  CASI SIEMPRE 2 8,0 8,0 8,0
A VECES 4 16,0 16,0 24,0
CASI NUNCA 9 36,0 36,0 60,0
NUNCA 10 40,0 40,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Figura 8
¢Hay colaboradores que trabajen menos que usted y ganan mas en el area en
la que se desemperia?

¢Hay colaboradores que trabajan menos que usted y ganan mas en el area en la que se desempefa?

40

30

20

Porcentaje

CAS| SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA

La tabla 3 y figura 8 referidas a la pregunta 2 de Incentivos Laborales nos
permitié indagar si el personal en general de la empresa en estudio considera
que hay otros colaboradores que trabajen menos y ganen mas en el area que se
desempenan, donde se obtuvo la opcion “Casi siempre” con un 8%, “A veces”
con un 16%, “Casi nunca” con un 36% y “Nunca” con 40%; demostrando que la
mayoria respondié que no consideran que trabajen mas y ganen menos que

otros colaboradores.
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Tabla 5.3
¢ Se otorgan premios o bonos cuando se consigue concretar con las misiones o
metas encomendadas?

3. ¢Se otorgan premios o bonos cuando se consigue concretar con
las misiones o metas encomendadas?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélido A VECES 5 20,0 20,0 20,0
CASI SIEMPRE 15 60,0 60,0 80,0
SIEMPRE 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 9
¢ Se otorgan premios o bonos cuando se consigue concretar con las misiones
0 metas encomendadas?

¢Se otorgan premios o bonos cuando se consigue concretar con las misiones o metas encomendadas?

60
a0
40

30

Porcentaje

20

AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 4 y figura 9, referidas a la pregunta 3 de Incentivos Laborales nos
permitié indagar si se otorgan premios o bonos cuando se consigue concretar
con las misiones 0 metas encomendadas, donde se obtuvo la opcién “Siempre”
con un 20%, “Casi siempre” con un 60% y “A veces” con un 20%; demostrando
que la mayoria respondié que casi siempre se otorga bonos o premios a los

colaboradores.
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Porcentaje

Tabla 5.4
¢Se le otorgan bonos de productividad?

5. ¢ Se le otorgan bonos de productividad?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A VECES 5 20,0 20,0 20,0
CASI SIEMPRE 15 60,0 60,0 80,0
SIEMPRE 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 10
¢Se le otorgan bonos de productividad?

¢ Se le otorgan bonos de productividad?

AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 5 y figura 10, referidas a la pregunta 4 de Incentivos Laborales

nos permitioé indagar si se otorgaron bonos por productividad, donde se obtuvo

la opcion “Siempre” con un 20%, “Casi siempre” con un 60% y “A veces” con un

20%; demostrando que la mayoria respondié que casi siempre se otorga bonos

por productividad a los colaboradores.
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Tabla 5.5
¢ Recibe comisiones por los proyectos realizados exitosamente?

6. ¢Recibe comisiones por los proyectos realizados exitosamente?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI SIEMPRE 8 32,0 32,0 40,0
SIEMPRE 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 11
¢ Recibe comisiones por los proyectos realizados exitosamente?

¢, Recibe comisiones por los proyectos realizados exitosamente?

Porcentaje

A VECES CAS|I SIEMPRE SIEMFRE

La tabla 6 y figura 11, referidas a la pregunta 5 de Incentivos Laborales
nos permitid indagar si los colaboradore reciben comisiones por los proyectos
realizados exitosamente, donde se obtuvo a la opcién “Siempre” con un 60%,
“Casi siempre” con un 32% y “A veces” con un 8%; demostrando que la mayoria
respondi® que siempre reciben comisiones por proyectos realizados

exitosamente.
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Tabla 5.6
¢Se realizan actividades recreativas como: paseos, deportes, campamentos u
otros?

7. .Se realizan actividades recreativas como: paseos, deportes,
campamentos u otros?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido A VECES 4 16,0 16,0 16,0
CASI SIEMPRE 7 28,0 28,0 44,0
SIEMPRE 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 12
¢Se realizan actividades recreativas como: paseos, deportes, campamentos u
otros?

¢ Se realizan actividades recreativas como: paseos, deportes, campamentos u otros?

60

Porcentaje

AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 7 y figura 12, referidas a la pregunta 6 de Incentivos Laborales
nos permitié indagar si los colaboradores realizan actividades recreativas como
paseos, deportes, campamentos u otros, donde se obtuvo la opcién “Siempre”
con un 56%, “Casi siempre” con un 28% y “A veces” con un 16%; demostrando

que la mayoria respondioé que siempre realizan actividades recreativas.
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Tabla 5.7
¢La empresa desarrolla programas de entrenamiento para estimular el
desarrollo de habilidades de sus trabajadores para un mejor desempefio?

8. ¢Laempresa desarrolla programas de entrenamiento para estimular
el desarrollo de habilidades de sus trabajadores para un mejor

desempefio?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido NUNCA 2 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 1 4,0 4,0 12,0
A VECES 4 16,0 16,0 28,0
CASI SIEMPRE 11 44,0 44,0 72,0
SIEMPRE 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 13

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

éLa empresa desarrolla programas de entrenamiento para estimular el desarrollo de habilidades de sus
trabajadores para un mejor desemperio?

50

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AWECES CASI SIEMPRE SIEEMPRE
La tabla 8 y figura 13, referidas a la pregunta 7 de Incentivos Laborales
nos permitié indagar si la empresa desarrolla programas de entrenamiento para
estimular el desarrollo de habilidades de los colaboradores para un mejor
desempeno, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un 28%, “Casi siempre”
con un 44%, “A veces” con un 16%, “Casi nunca” con un 4% y “Nunca” con un

8%; demostrando que la mayoria respondid que casi siempre realizaron
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programas de entrenamiento para estimular el desarrollo de sus habilidades para

su mejor desempeno.

Tabla 5.8
¢ Reciben capacitacion para el desemperio de sus actividades?

9. ¢Reciben capacitacidon para el desempefio de sus actividades?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  CASI NUNCA 2 8,0 8,0 8,0
A VECES 7 28,0 28,0 36,0
CASI SIEMPRE 9 36,0 36,0 72,0
SIEMPRE 7 28,0 28,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 14

¢Reciben capacitacion para el desempefio de sus actividades?

¢ Reciben capacitacion para el desempefio de sus actividades?

40

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 9 y figura 14, referidas a la pregunta 8 de Incentivos Laborales
nos permitié indagar si los colaboradores reciben capacitacion para el
desempefio de sus actividades, donde se obtuvo la opcién “Siempre” con un
28%, “Casi siempre” con un 36%, “A veces” con un 28% y “Casi nunca” con un
8%; demostrando que la mayoria respondi® que casi siempre reciben

capacitacion para el desempeno de sus actividades.
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Tabla 5.9
¢Recibe apoyo econdmico para estudios relacionados a su trabajo?

10. ¢Recibe apoyo econdmico para estudios relacionados a su

trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 2 8,0 8,0 8,0
A VECES 8 32,0 32,0 40,0
CASI SIEMPRE 6 24,0 24,0 64,0
SIEMPRE 9 36,0 36,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 15

¢ Recibe apoyo econdémico para estudios relacionados a su trabajo?

iRecibe apoyo economico para estudios relacionados a su trabajo?

40

Porcentaje

NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 10 y figura 15, referidas a la pregunta 9 de Incentivos Laborales
nos permiti6 indagar si los colaboradores reciben apoyo econdémico para
estudios relacionados a su trabajo, donde se obtuvo la opcién “Siempre” con un
36%, “Casi siempre” con un 24%, “A veces” con un 32% y “Nunca” con un 8%;
demostrando que la mayoria respondié que siempre reciben apoyo econémico

para estudios relacionados a su trabajo.
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Tabla 5.10
¢ Patrticipa de reuniones sociales con la gerencia por su buen desemperio?

11. ¢Participade reuniones sociales con la gerencia por su buen

desempefio?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido  CASI NUNCA 5 20,0 20,0 20,0
A VECES 9 36,0 36,0 56,0
CASI SIEMPRE 4 16,0 16,0 72,0
SIEMPRE 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 16

¢ Participa de reuniones sociales con la gerencia por su buen desempefio?

¢Participa de reuniones sociales con la gerencia por su buen desempefio?

40

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 11 y figura 16, referidas a la pregunta 10 de Incentivos Laborales
nos permite indagar si los colaboradores participan de reuniones sociales con la
gerencia por su buen desempeno, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un
28%, “Casi siempre” con un 16%, “A veces” con un 36% y “Casi nunca” con un
20%; mostrandonos que la mayoria respondié que a veces se les hace participar

de las reuniones sociales por su buen desempefio.

o g



Tabla 5.11
¢Se les invita a participar de eventos sociales con otras empresas?

12. ¢;Seles invita a participar de eventos sociales con otras empresas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido NUNCA 1 4,0 4,0 4,0
CASI NUNCA 4 16,0 16,0 20,0
A VECES 9 36,0 36,0 56,0
CASI SIEMPRE 4 16,0 16,0 72,0
SIEMPRE 7 28,0 28,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 17

¢Se les invita a participar de eventos sociales con otras empresas?

¢Se les invita a participar de eventos sociales con otras empresas?
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Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 12 y figura 17, referidas a la pregunta 11 de Incentivos Laborales
nos permitioé indagar si los colaboradores participan eventos sociales con otras
empresas, donde se obtuvo a la opcién “Siempre” con un 28%, “Casi siempre”
con un 16%, “A veces” con un 36%, “Casi nunca” con un 16% y “Nunca” con un
4%; mostrandonos que la mayoria respondio que a veces se les invita a participar

de eventos sociales con otras empresas.

A I



Tabla 5.12
¢ Recibe prestaciones complementarias como tarjetas o vales de alimentos,
cupones de canje, cupones de descuento, entre otros?

13. ¢Recibe prestaciones complementarias como tarjetas o vales de
alimentos, cupones de canje, cupones de descuento, entre otros?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Valido  NUNCA 3 12,0 12,0 12,0
A VECES 3 12,0 12,0 24,0
CASI SIEMPRE 4 16,0 16,0 40,0
SIEMPRE 15 60,0 60,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Figura 18
¢ Recibe prestaciones complementarias como tarjetas o vales de alimentos,
cupones de canje, cupones de descuento, entre otros?

iRecibe prestaciones complementarias como tarjetas o vales de alimentos, cupones de canje, cupones de
descuento, entre otros?
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La tabla 13 y figura 18, referidas a la pregunta 12 de Incentivos Laborales
nos permitio indagar si los colaboradores reciben prestaciones complementarias
como tarjetas o vales de alimentos, cupones de canje, cupones de descuento
entre otros, donde se obtuvo la opcién “Siempre” con un 60%, “Casi siempre”
con un 16%, “A veces” con un 12%, y “Nunca” con un 12%; mostrandonos que
la mayoria respondié que siempre reciben cualquier tipo de prestaciones

complementarias como tarjeta o vales de alimentos.
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Tabla 5.13
¢Recibe transporte de retorno a su domicilio cuando permanece en oficina
hasta pasado el horario de trabajo?

14. ¢Recibe transporte de retorno a su domicilio cuando permanece en
oficina hasta pasado el horario de trabajo?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Vélido  CASINUNCA 1 4,0 4,0 4,0
A VECES 3 12,0 12,0 16,0
CASI SIEMPRE 1 4,0 4,0 20,0
SIEMPRE 20 80,0 80,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Figura 19
¢Recibe transporte de retorno a su domicilio cuando permanece en oficina
hasta pasado el horario de trabajo?

iRecibe transporte de retorno a su domicilio cuando permanece en oficina hasta pasado el horario de trabajo?
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La tabla 14 y figura 19, referidas a la pregunta 13 de Incentivos Laborales
nos permitid indagar si los colaboradores reciben transporte de retorno a su
domicilio cuando permanecen en oficina hasta pasado el horario de trabajo,
donde se obtuvo la opcién “Siempre” con un 80%, “Casi siempre” con un 4%, “A
veces” con un 12%, y “Casi nunca” con un 4%; mostrandonos que la mayoria
respondié que siempre reciben transporte de retorno a su domicilio pasado el

horario laboral.
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DESEMPENO

Tabla 5.14
¢Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo

necesario?

1. ¢Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el
esfuerzo necesario?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido  CASI SIEMPRE 5 20,0 20,0 20,0
SIEMPRE 20 80,0 80,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 20
¢Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo

necesario?

¢ Fui capaz de hacer bien mitrabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesario?

Porcentaje

CASI SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 15 y figura 20, referidas a la pregunta 1 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores fueron capaces de realizar bien su trabajo
porque le dedicaron el tiempo y el esfuerzo necesario, donde se obtuvo la opcién
“Siempre” con un 80%, y “Casi siempre” con un 20%; demostrando que la

mayoria respondié que siempre son capaces de realizar bien su trabajo.
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Tabla 5.15
¢ Efectua las labores asignadas acorde con los lineamientos fijados?

2. ¢Efectua las labores asignadas acorde con los lineamientos fijados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Véalido A VECES 1 4,0 4,0 4,0
CASI SIEMPRE 9 36,0 36,0 40,0
SIEMPRE 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 21
¢ Efectua las labores asignadas acorde con los lineamientos fijados?

¢Efectua las labores asignadas acorde con los lineamientos fijados?

Porcentaje

ANVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

La tabla 16 y figura 21, referidas a la pregunta 2 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores efectuan las labores asignadas acorde con
los lineamientos fijados, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un 60%, “Casi
siempre” con un 36% y “A veces” con un 4%; demostrando que la mayoria
respondid que siempre efectuan las labores asignadas acorde con los

lineamientos fijados.
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Tabla 5.16
¢Ejecuta una planificacion apropiada de las actividades o responsabilidades
designadas, a fin de concretar con las metas previstas?

3. ¢Ejecuta una planificacion apropiada de las actividades o
responsabilidades designadas, a fin de concretar con las metas

previstas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 1 4,0 4,0 4,0
A VECES 1 4,0 4,0 8,0
CASI SIEMPRE 10 40,0 40,0 48,0
SIEMPRE 13 52,0 52,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 22

¢ Ejecuta una planificacion apropiada de las actividades o responsabilidades
designadas, a fin de concretar con las metas previstas?

¢ Ejecuta una planificaciéon apropiada de las actividades o responsabilidades designadas, a fin de concretar
con las metas previstas?
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La tabla 17 y figura 22, referidas a la pregunta 3 de Desempefio nos
permitio indagar si los colaboradores ejecutan una planificacion apropiada de las
actividades o responsabilidades designadas, donde se obtuvo la opcién
“Siempre” con un 52%, “Casi siempre” con un 40%, “A veces” con un 4% y “Casi
nunca” con un 4%; demostrando que la mayoria respondié que siempre ejecutan
una planificacion apropiada de las actividades o responsabilidades designadas,

a fin de concretar con las metas previstas.
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Tabla 5.17
¢Organiza sus actividades de forma eficiente que facilite culminar con sus

labores en el periodo exigido?

4. ¢Organiza sus actividades de forma eficiente que facilite culminar
con sus labores en el periodo exigido?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido  CASI SIEMPRE 12 48,0 48,0 48,0
SIEMPRE 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 23
¢Organiza sus actividades de forma eficiente que facilite culminar con sus

labores en el periodo exigido?

¢0rganiza sus actividades de forma eficiente que facilite culminar con sus labores en el periodo exigido?
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La tabla 18 y figura 23, referidas a la pregunta 4 de Desempefio nos

permitid indagar si los colaboradores organizan sus actividades de forma

eficiente que facilite culminar con sus labores en el periodo exigido, donde se

obtuvo la opcidén “Siempre” con un 52% y “Casi siempre” con un 48%;

demostrando que la mayoria respondié que siempre organizan sus actividades

de forma eficiente.

Sl fp G



Tabla 5.18
¢ Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas?

5. ¢Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos

problemas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido A VECES 8 32,0 32,0 32,0
CASI SIEMPRE 8 32,0 32,0 64,0
SIEMPRE 9 36,0 36,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 24

¢ Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas?

¢Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas?
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La tabla 19 y figura 24, referidas a la pregunta 5 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores propusieron soluciones creativas frente a
los nuevos problemas, donde se obtuvo la opcién “Siempre” con un 36%, “Casi
siempre” con un 32% y “A veces” con un 32%; demostrando que la mayoria

respondié que si se les ocurrid soluciones creativas frente a los nuevos

o p

problemas.



Tabla 5.19

¢Desarrolla con esfuerzo las funciones asignadas, con el fin de concretar los

objetivos organizacionales?

6. ¢Desarrolla con esfuerzo las funciones asignadas, con el fin de

concretar los objetivos organizacionales?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido  CASI SIEMPRE 6 24,0 24,0 24,0
SIEMPRE 19 76,0 76,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 25

¢Desarrolla con esfuerzo las funciones asignadas, con el fin de concretar los

objetivos organizacionales?

¢Desarrolla con esfuerzo las funciones asignadas, con el fin de concretar los objetivos organizacionales?
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CASI SIEMPRE

SIEMPRE

La tabla 20 y figura 25, referidas a la pregunta 6 de Desempefio nos

permitid indagar si los colaboradores desarrollan con esfuerzo las funciones

asignadas, con el fin de concretar los objetivos organizacionales, donde se

obtuvo la opcidén “Siempre” con un 76% y “Casi siempre” con un 24%,

demostrando que la mayoria respondié que siempre desarrolla con esfuerzo las

funciones asignadas.
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Tabla 5.20
¢En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

7. ¢En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Vélido A VECES 4 16,0 16,0 16,0
CASI SIEMPRE 8 32,0 32,0 48,0
SIEMPRE 13 52,0 52,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 26

¢En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?
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¢En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

AVECES CAS| SIEMPRE

SIEMPRE

La tabla 21 y figura 26, referidas a la pregunta 7 de Desempefo nos

permitié indagar si los colaboradores tuvieron en mente los resultados que

debian lograr, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un 52%, “Casi siempre”

con un 32%, y “A veces” con un 16%; demostrando que la mayoria respondi6

qgue siempre tienen en mente los resultados a lograr.

Sl fp G



Tabla 5.21
¢ Otorga prioridad a las labores cruciales o urgentes frente a tareas
complementarias?

8. ¢Otorga prioridad a las labores cruciales o urgentes frente a tareas
complementarias?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido A VECES 1 4,0 4,0 4,0
CASI SIEMPRE 10 40,0 40,0 44,0
SIEMPRE 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 27
¢ Otorga prioridad a las labores cruciales o urgentes frente a tareas
complementarias?
¢ Otorga prioridad a las labores cruciales o urgentes frente a tareas complementarias?
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La tabla 22 y figura 27, referidas a la pregunta 8 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores otorgan prioridad a las labores cruciales o
urgente frente a tareas complementarias, donde se obtuvo la opcién “Siempre”
con un 56%, “Casi siempre” con un 40%, y “A veces” con un 4%; demostrando
que la mayoria respondié que siempre otorgan prioridad a las labores cruciales

o urgentes frente a otras tareas complementarias.
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Tabla 5.22
¢ Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me
lo pidieran?

9. ¢Cuéando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas

sin gue me lo pidieran?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido CASI NUNCA 4,0 4,0
A VECES 2 8,0 12,0
CASI SIEMPRE 8 32,0 44,0
SIEMPRE 14 56,0 100,0

Total 25 100,0
Figura 28

¢ Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me
lo pidieran?

Porcentaje
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¢ Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran?
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La tabla 23 y figura 28, referidas a la pregunta 9 de Desempefio nos

permitié indagar si los colaboradores cuando terminan con el trabajo asignado,

comienzan con otra tarea sin que se lo pidan, donde se obtuvo la opcidn

“Siempre” con un 56%, “Casi siempre” con un 32%, “A veces” con un 8% y “Casi

nunca” con un 4%; demostrando que la mayoria respondié que siempre

comienzan con nuevas tareas sin que se las pidan.
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Tabla 5.23
¢Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo?

10. ¢ Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido A VECES 3 12,0 12,0 12,0
CASI SIEMPRE 10 40,0 40,0 52,0
SIEMPRE 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 29
¢ Sequi buscando nuevos desafios en mi trabajo?

¢ Segui buscando nuevos desafios en mitrabajo?
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La tabla 24 y figura 29, referidas a la pregunta 10 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores siguen buscando nuevos desafios en el
trabajo, donde se obtuvo la opcidn “Siempre” con un 48%, “Casi siempre” con un
40% y “A veces” con un 12%; demostrando que la mayoria respondié que

siempre buscan nuevos desafios en su trabajo.
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Tabla 5.24
¢JAdopta nuevas habilidades que facilitan la ejecucion de sus labores,
asimismo, permita afrontar escenarios inciertos?

11. ¢ Adopta nuevas habilidades gque facilitan la ejecucién de sus labores,
asimismo, permita afrontar escenarios inciertos?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI SIEMPRE 11 44,0 44,0 52,0
SIEMPRE 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 30
¢Adopta nuevas habilidades que facilitan la ejecucion de sus labores, asimismo,
permita afrontar escenarios inciertos?

¢ Adopta nuevas habilidades que facilitan la ejecucion de sus labores, asimismo, permita afrontar escenarios
inciertos?
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La tabla 25 y figura 30, referidas a la pregunta 11 de Desempefio nos
permitio indagar si los colaboradores adoptan nuevas habilidades que facilitan la
ejecucidon de sus labores, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un 48%,
“Casi siempre” con un 44% y “A veces” con un 8%; demostrando que la mayoria
respondid que siempre adoptan nuevas habilidades que facilitan la ejecucién de

sus labores, asi mismo, permita afrontar escenarios inciertos.
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Tabla 5.25
¢SAdquiere con frecuencia nuevos conocimientos que permiten agilizar el
desarrollo de las actividades encomendadas?

12. ¢ Adquiere con frecuencia nuevos conocimientos que permiten
agilizar el desarrollo de las actividades encomendadas?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI SIEMPRE 10 40,0 40,0 48,0
SIEMPRE 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 31
¢JAdquiere con frecuencia nuevos conocimientos que permiten agilizar el desarrollo

de las actividades encomendadas?

¢Adquiere con frecuencia nuevos conocimientos que permiten agilizar el desarrollo de las actividades
encomendadas?
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La tabla 26 y figura 31, referidas a la pregunta 12 de Desempefio nos
permitid indagar si los colaboradores adquieren con frecuencia nuevos
conocimientos que permiten agilizar el desarrollo de las actividades
encomendadas, donde se obtuvo la opcion “Siempre” con un 52%, “Casi
siempre” con un 40% y “A veces” con un 8%; demostrando que la mayoria
respondié que siempre adquieren nuevos conocimientos que agilizan en el

desarrollo de sus actividades asignadas.
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Tabla 5.26
¢JAdopta su modalidad de desarrollar un trabajo a las nuevas metas fijadas?

13. ¢ Adopta su modalidad de desarrollar un trabajo a las nuevas metas

fijadas?
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI SIEMPRE 10 40,0 40,0 48,0
SIEMPRE 13 52,0 52,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Figura 32
¢Adopta su modalidad de desarrollar un trabajo a las nuevas metas fijadas?

¢Adopta su modalidad de desarrollar un trabajo a las nuevas metas fijadas?
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La tabla 27 y figura 32, referidas a la pregunta 13 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores adoptan su modalidad de desarrollar un
trabajo a las nuevas metas fijadas, donde se obtuvo la opcidon “Siempre” con un
52%, “Casi siempre” con un 40% y “A veces” con un 8%; demostrando que la
mayoria respondié que siempre adoptan su modalidad de desarrollar un trabajo

a las nuevas metas fijadas.
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Tabla 5.27

¢Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo?

14. ¢ Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 6 24,0 24,0 32,0
NUNCA 17 68,0 68,0 100,0

Total 25 100,0 100,0
Figura 33

¢Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo?

Porcentaje

¢ Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo?

AVECES CASINUNCA

NUNCA

La tabla 28 y figura 33, referidas a la pregunta 14 de Desempefio nos

permitié indagar si los colaboradores adoptan su modalidad de desarrollar un

trabajo a las nuevas metas fijadas, donde se obtuvo que la opcion “A veces” con

un 8%, “Casi nunca” con un 24% y “Nunca” con un 68%, demostrando que la

mayoria respondié que nunca se han quejado de asuntos sin importancia en el

Sl fp G
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Tabla 5.28
¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros?

15. ;. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido A VECES 1 4,0 4,0 4,0
CASI NUNCA 11 44,0 44,0 48,0
NUNCA 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 34
¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros?

¢ Comenté aspectos negativos de mitrabajo con mis compafrieros?
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La tabla 29 y figura 34, referidas a la pregunta 15 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores comentaron aspectos negativos del trabajo
con sus compafieros, donde se obtuvo la opcion “A veces” con un 4%, “Casi
nunca” con un 44% y “Nunca” con un 52%, demostrando que la mayoria
respondi® que nunca comentaron aspectos negativos del trabajo con sus

companeros.
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Tabla 5.29
¢Agrandeé los problemas que se presentaron en el trabajo?

16. ¢Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 5 20,0 20,0 28,0
NUNCA 18 72,0 72,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 35
¢;Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo?

iAgrandé los problemas que se presentaron en el trabajo?
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La tabla 30 y figura 35, referidas a la pregunta 16 de Desempefio nos
permiti6 indagar si los colaboradores agrandaron los problemas que se
presentaron en el trabajo, donde se obtuvo la opcién “A veces” con un 8%, “Casi
nunca” con un 20% y “Nunca” con un 72%, demostrando que la mayoria

respondié que nunca agrandaron los problemas que se presentaron en el trabajo.
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Tabla 5.30
¢Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en

las cosas positivas?

17. ¢ Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 7 28,0 28,0 36,0
NUNCA 16 64,0 64,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 36
¢Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en

las cosas positivas?

¢Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas?
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AVECES CASINUNCA NUNCA

La tabla 31 y figura 36, referidas a la pregunta 17 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores se concentraron en los aspectos negativos
del trabajo, en lugar de las cosas positivas, donde se obtuvo la opcion “A veces”
con un 8%, “Casi nunca” con un 28% y “Nunca” con un 64%, demostrando que

la mayoria respondié que nunca se concentraron en aspectos negativos del

s e

trabajo.



Tabla 5.31
¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la
empresa?

18. ¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia ala empresa?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A VECES 2 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 5 20,0 20,0 28,0
NUNCA 18 72,0 72,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 37
¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la
empresa?

éComenté aspectos negativos de mitrabajo con gente que no pertenecia a la empresa?
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La tabla 32 y figura 37, referidas a la pregunta 18 de Desempefio nos
permitié indagar si los colaboradores comentaron aspectos negativos del trabajo
con gente que no pertenecia a la empresa, en lugar de las cosas positivas, donde
se obtuvo la opcion “A veces” con un 8%, “Casi nunca” con un 20% y “Nunca”
con un 72%, demostrando que la mayoria respondié que nunca comentaron

aspectos negativos del trabajo con personas que no pertenecen a la empresa.
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5.2. Resultados Inferenciales

Hipétesis general
INCENTIVOS LABORALES Y DESEMPENO

Ho : Los incentivos laborales no tienen una influencia positiva en el
desempenfo de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.
Lima, 2023.

H1 : Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en desempeno
de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Nivel de significancia= 5%=0.05
Prueba paramétrica del coeficiente de correlacién r2 de Pearson.

Estimacion del p-valor.

Tabla 5.32
Correlacion entre incentivos laborales y desempefio

Correlaciones

INCENTIVOS -
DESEMPEN
LABORALES S ©
Correlacion de 1 718"
INCENTIVOS Pearson
LABORALES Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de 718" 1
DESEMPENO Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

El calculo del coeficiente de correlacion r2 de Pearson es 0.718 que se
interpreta como una correlacién positiva alta y significativa, el valor de p = 0.000
< 0.05; por tanto, se acepta la hipotesis alterna, es decir H1: Los incentivos
laborales tienen una influencia positiva en el desempefio de los colaboradores
en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.
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Hipotesis especifica 1
INCENTIVOS LABORALES Y DESEMPENO DE LA TAREA

Ho: Los incentivos laborales no tienen una influencia positiva en el
desempenio de tareas de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 2023.

H1: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
desempenio de tareas de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 2023.

Nivel de significancia= 5%=0.05
Prueba paramétrica del coeficiente de correlacién r2 de Pearson.

Estimacion del p-valor.

Tabla 5.33
Correlacion entre incentivos laborales y desempefio de la tarea

Correlaciones

INCENTIVOS DESEMPENO
LABORALES DE LATAREA

Correlacion de

1 ,581™
INCENTIVOS Pearson
LABORALES Sig. (bilateral) ,002
N 25 25
c .
) orrelacion de 581" 1
DESEMPENO DE LA Pearson
TAREA Sig. (bilateral) ,002
N 25 25

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

El calculo del coeficiente de correlacion r2 de Pearson es 0.581 que se
interpreta como una correlacion positiva moderada, el valor de p = 0.002 < 0.05;
por tanto, se acepta la hipétesis alterna, es decir Hr: Los incentivos laborales
tienen una influencia positiva en el desempefio de tareas de los colaboradores
en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

T



Hipotesis especifica 2

INCENTIVOS LABORALES Y DESEMPENO EN EL CONTEXTO

Ho: Los incentivos laborales no tienen una influencia positiva en el
desempefo en el contexto de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

H1: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
desempefio en el contexto de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Nivel de significancia= 5%=0.05
Prueba paramétrica del coeficiente de correlacion r2 de Pearson.

Estimacién del p-valor.

Tabla 5.34
Correlacion entre incentivos laborales y desemperio en el contexto

Correlaciones
INCENTIVOS DESEMPENO
LABORALES CONTEXTUAL

Correlacion de

1 637"
INCENTIVOS Pearson
LABORALES Sig. (bilateral) ,001
N 25 25
) Correlacion de 637" 1
DESEMPENO EN EL Pearson
CONTEXTO Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

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

El calculo del coeficiente de correlacion r2 de Pearson es 0.637 que se
interpreta como una correlacion positiva moderada, el valor de p = 0.001 < 0.05;

por tanto, se acepta la hipétesis alterna, es decir Hr: Los incentivos laborales
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tienen una influencia positiva en el desempefo en el contexto de los
colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Hipoétesis especifica 3

INCENTIVOS LABORALES Y COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE

Ho: Los incentivos laborales no tienen una influencia positiva en el
comportamiento contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

H1: Los incentivos laborales tienen una influencia positiva en el
comportamiento contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Nivel de significancia= 5%=0.05
Prueba paramétrica del coeficiente de correlacién r2 de Pearson.

Estimacion del p-valor.

Tabla 5.35
Correlacion entre incentivos laborales y comportamiento contraproducente

Correlaciones
INCENTIVOS COMPORTAMIENTO

LABORALES CONTRAPRODUCENTE

Correlacion de

INCENTIVOS Pearson 1 381
LABORALES Sig. (bilateral) ,060
N 25 25
Correlacioén de 381 1
COMPORTAMIENTO Pearson ’
CONTRAPRODUCENTE  Sig. (bilateral) ,060
N 25 25

El calculo del coeficiente de correlacion r2 de Pearson es 0.381 que se
interpreta como una correlacion positiva moderada, el valor de p = 0.060 > 0.05;
por tanto, se acepta la hipoétesis nula, es decir Ho: Los incentivos laborales no
tienen una influencia positiva en el comportamiento contraproducente de los
colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.
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5.3. Otro tipo de resultados de acuerdo a la naturaleza del problema y la

hipétesis

Prueba de normalidad de la variable 1y 2

Los resultados obtenidos de la estadistica inferencial nos llevan a
identificar la prueba que se llevara a cabo utilizando los datos recopilados en la
encuesta. En este caso, se ha realizado el calculo de la prueba de normalidad,
la cual es una prueba de hipdtesis que nos brinda la posibilidad de aceptar la
hipétesis nula de normalidad (Ho) o rechazarla (H1), dependiendo del resultado.
Con este propdsito, nos planteamos:
Ho: Los datos presentan una distribucién normal. (p > alfa) (Sig. > 0.05)

H1: Los datos no presentan una distribucion normal. (p < alfa) (Sig. < 0.05)

Tabla 5.36
Prueba de normalidad de Incentivos laborales y desempefio

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
INCENTIVOS .
2 2 2
LABORALES ,096 5 ,200 ,980 5 ,893
DESEMPENO ,098 25 ,200° ,952 25 ,285

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Dado que se han analizado 25 unidades, se recomienda emplear la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilks. En este contexto, los valores de
significancia para ambas variables son superiores a alfa = 0.05, lo que lleva a
aceptar la hipétesis nula que sugiere que los datos presentan una distribucion
normal. En consecuencia, se opta por realizar una prueba PARAMETRICA,
especificamente utilizando el coeficiente de correlacion r2 de Karl Pearson.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

Se ha comprobado la influencia entre nuestras variables, a un nivel de
confianza del 95% y una significancia de 0.05 resultado que nos llevé a rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna. En consecuencia, se acepté Hr lo
que nos permite determinar que los incentivos laborales tienen una influencia
positiva en el desempefio de los colaboradores en la empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C., Lima 2023". La correlacion es positiva alta y significativa,
alcanzando una relacion de 71.8% considerandose una solida relacion, lo que
nos permite deducir que los incentivos econdmicos y no economicos tiene un
efecto en el desempefio de las tareas, en el contexto y en el comportamiento de
los colaboradores en los diferentes niveles tanto directivos, como empleados y
operarios que forman parte de la empresa. Esto a su vez permite a la empresa
en estudio determinar los estimulos que mas influyen en el desempefo de los
trabajadores, generando mayor compromiso y rendimiento en las labores
realizadas. En el mismo sentido, se ha encontrado un 58.10% de correlacion
entre los incentivos laborales y el desempefio de tareas de los colaboradores,
con un valor de p = 0.002 < 0.05; por tanto, esto significa que la empresa emplea
incentivos laborales que influyen positivamente en el desempeno de las tareas
que se les encomienda a los trabajadores mejorando la calidad de trabajo, la
planificacion, organizacion, orientacion a resultados y priorizacion en el
cumplimiento adecuado de sus funciones. Asimismo, se observdé que la
correlacion entre los incentivos laborales y el desempefio en el contexto de los
colaboradores es de 63.70% con un valor de p = 0.001 < 0.05, demostrando asi
que los incentivos laborales influyen en el desempefo contextual en lo que
respecta a la productividad de los colaboradores, mejorando sus habilidades y
coadyuvando al incremento de sus conocimientos constantemente en el
cumplimiento de objetivos. Por otro lado, la correlacidn entre los incentivos
laborales y el comportamiento contraproducente de los colaboradores es de
38.10% con un valor de p = 0.060 > 0.05, lo que nos indica la aceptacién de la
hipotesis nula demostrandonos que los incentivos laborales no tienen una
influencia positiva en el comportamiento contraproducente de los colaboradores
en la Empresa Valmer Systems S.A.C.
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Tal como nos indica la Teoria de las metas planteada por Locke (1976), él
afirmé que existe un papel motivacional que afecta en las intenciones de los
trabajadores al momento de desempenar alguna labor. Dicho de otra manera,
los colaboradores persiguen intencionalmente un objetivo o meta a través de la
realizacion de la tarea, donde se involucra cierto nivel de esfuerzo y esto
determina el grado de su desempefio. Lo mencionado, se comprueba en la
Figura 9 donde observamos que el 60% de los trabajadores manifiestan que casi
siempre se les otorga bonos o premios al concretar una mision encomendada o
meta; 20% indican que siempre se les otorga ese tipo de incentivos y el otro 20%
menciona que a veces se les otorga bonos al culminar la meta. Asimismo, en la
Figura 10, se visualiza que el 60% de los trabajadores indican que casi siempre
se les otorga bonos de productividad, 20% nos menciona que siempre reciben
dichos bonos y el otro 20% manifiesta que a veces reciben ese tipo de incentivos.
Con lo cual ratificamos que los incentivos econdmicos en particular los bonos
influyen en el rendimiento y desempeno de los trabajadores, ya que ellos se ven
recompensados por el esfuerzo realizado.

Del mismo modo, ratificamos lo mencionado por Klingner y Nabaldian,
(2002) en la teoria de la equidad, puesto que esta se basa en el equilibrio entre
el tipo de trato que reciben los colaboradores y el desempefio de estos, a saber,
la vinculacion existente entre el esfuerzo y la recompensa; entonces, dependera
del tipo de trato ya sea justo o injusto que reciba el colaborador para que se
sienta motivado y tenga un determinado desempefio. Dicha teoria la podemos
observar, en la figura 18 referida a incentivos no econémicos tales como tarjetas
de alimentos, cupones, vales, entre otros; donde el 60% de los trabajadores
menciona que siempre se les otorga dichos incentivos; asimismo, en la figura 19;
el 80% de los colaborades manifiesta que reciben transporte de retorno a su
domicilio cuando permanecen en oficina pasada el horario de trabajo, y en la
figura 12 visualizamos que el 56% de trabajadores realizan actividades
recreativas como paseos, deportes o actividades de integracion, lo que nos
demuestra que dichos incentivos no econdmicos estan siendo valorados por el
personal en general y tienen papel determinante y una influencia positiva en el
desempeno de las tareas y en el contexto en que desarrollan sus labores. Dichos
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incentivos son vistos como apreciaciones y consideracion que dan como
resultado lealtad, eficiencia y una mayor eficacia en el trabajo dentro de la

empresa de estudio.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares
Respecto a la hipdtesis general, se observa que existe una correlacion
positiva alta y significativa de los incentivos laborales en el desempefio de los
colaboradores de la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C; asi como una
influencia positiva (Véase tabla 34). Ello se respalda en una investigacion que
concluyo que, si existe una influencia muy significativa de los incentivos laborales
en el desempefio laboral, ya que el valor de la Prueba Pearson fue de 0.703 con

un nivel de significancia de p = 0.00. (Ramos, 2022).

En cuanto a la hipdtesis especifica 1, se observa que existe una
correlacion positiva moderada entre los incentivos laborales y el desempeno de
tareas de los colaboradores de la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C, asi como
una influencia positiva (Véase tabla 35). Esto puede observarse en un estudio
de investigacion, en la cual el desempefio de tareas hace referencia a las
competencias necesarias para llevar a cabo la teoria y habilidades especificas
para desempefiarlas en su puesto laboral. En este sentido, el 56,92 % de los
colaboradores de las mypes tienen un buen desempefo laboral; es decir,
trabajan para mantener sus conocimientos laborales actualizados, con el fin de
fortalecer sus competencias técnicas y de esta manera ser capaces de

desempefiarse correctamente en sus tareas. (Escobedo y Quifiones, 2019)

Respecto a la hipdtesis especifica 2, se puede observar que existe una
correlacion positiva moderada de los incentivos laborales en el desempefio en el
contexto de los colaboradores de la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C., asi
como una influencia positiva (Véase tabla 36). En una investigacion, realizada
se puede observar que los resultados mostraron que el estudio permitid
identificar que mas de la mitad de los colaboradores casi siempre realizan una
planificacion laboral 6ptima, participan activamente en las reuniones laborales,
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trabajan para mantener sus habilidades actualizadas y planifican su trabajo de

manera tal que pueden hacerlo bien y a tiempo. (Escobedo y Quifiones, 2019)

Finalmente, la hipotesis especifica 3, se puede observar que existe una
correlacion positiva moderada de los incentivos laborales en el comportamiento
contraproducente de los colaboradores de la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C., sin embargo, no existe influencia positiva (Véase tabla 37). En una
investigacion, realizada se puede observar que los resultados mostraron que los
colaboradores, en su mayoria, casi nunca se quejaron de asuntos sin
importancia en el trabajo, agrandaron los problemas emergentes, Igualmente,
pocas veces se hicieron comentarios sobre los aspectos negativos con otros
compafneros y con gente que no pertenecia a la empresa. (Escobedo y
Quifones, 2019)

6.3. Responsabilidad Etica de acuerdo a los reglamentos vigentes

Conforme a los principios éticos de investigacién establecidos por la
universidad, se ha adquirido un pleno entendimiento, confiriendo integridad
cientifica mediante una conducta responsable. Cada recurso académico ha sido
debidamente referenciado utilizando las formas recomendadas por el estilo APA
en su séptima edicion. Ademas, se ha detallado exhaustivamente el enfoque del
estudio en la propuesta del informe final de tesis, asegurando la salvaguarda de
los datos proporcionados por los participantes en el proceso de investigacién. En
ultima instancia, se ha procurado mantener la originalidad y los limites permitidos

de similitud acordes con los estandares establecidos para el nivel de pregrado.
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VIL.

CONCLUSIONES

En la hipotesis general se concluye que, los incentivos laborales tienen
una influencia positiva en el desempefo de los colaboradores en la
Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023. Puesto que, el calculo
del coeficiente de correlacién r2 de Pearson es 0.718 que se interpreta
como una correlacion positiva alta y significativa, con un valor de p =
0.000 < 0.05, esto quiere decir que al aumentar los incentivos laborales

también aumenta el desempefo de los colaboradores o viceversa.

En la hipdtesis especifica 1 se concluye que, los incentivos laborales
tienen una influencia positiva en el desempefio de tareas de los
colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.
Puesto que, el calculo del coeficiente de correlacion r2 de Pearson es
0.581 que se interpreta como una correlacion positiva moderada, con
un valor de p = 0.002 < 0.05; esto quiere decir que al aumentar los
incentivos laborales también aumenta el desempefio de tareas de los

colaboradores o viceversa.

En la hipétesis especifica 2 se concluye que, los incentivos laborales
tienen una influencia positiva en el nivel de desempeno en el contexto
de los colaboradores en la Empresa VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023. Puesto que, el calculo del coeficiente de correlacion r2 de
Pearson es 0.637 que se interpreta como una correlacion positiva
moderada, con un valor de p = 0.001 < 0.05; esto quiere decir que al
aumentar los incentivos laborales también aumenta el desempeio en

el contexto de los colaboradores o viceversa.

En la hipétesis especifica 3 se concluye que, los incentivos laborales no
tienen una influencia positiva en el nivel de comportamiento
contraproducente de los colaboradores en la Empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023. Puesto que, el calculo del coeficiente de
correlacion r2 de Pearson es 0.381 que se interpreta como una
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correlacion positiva moderada, con un valor de p = 0.060 > 0.05; esto
quiere decir que al aumentar los incentivos laborales disminuye el

comportamiento contraproducente de los colaboradores o viceversa.



VII. RECOMENDACIONES

1. Respecto a la conclusién general, se recomienda a la empresa Valmer
Systems S.A.C, mantener los incentivos laborales tanto econémicos
como recreativos, educativos y complementarios, a fin de que los
colaboradores den cumplimiento a las tareas, con iniciativa, disciplina,
creatividad y destreza. Sin embargo, se debe implementar medidas de
control, ya que de esa manera se facilitara el desarrollo de programas
de incentivos, asegurando el bienestar de los empleados, su
compromiso y los incentivos que impacten positivamente en su

rendimiento.

2. Respecto a la conclusién especifica 1, se recomienda promover un
programa de formacion de forma constante, mediante capacitaciones o
actualizaciones, con el fin de impulsar el crecimiento de las habilidades
y conocimientos de los empleados segun sus necesidades especificas
de aprendizaje. Esto no solo busca fortalecer la motivacion del equipo,
sino también elevar la competitividad y la reputacion de la empresa

logrando de esa forma obtener un buen desempefio de las tareas.

3. Respecto a la conclusién especifica 2, se sugiere que la alta direccion
de la empresa Valmer Systems S.A.C realice reuniones mensuales con
los trabajadores para brindar orientacion, resolver consultas o
dificultades relacionadas con sus responsabilidades laborales y el
entorno de trabajo. Esto tiene como objetivo mantener las relaciones
positivas, un ambiente laboral armonioso y transmitir la confianza que se
tiene a cada colaborador de la empresa, puesto que es necesario para

mejorar el desempefio en el contexto de los colaboradores.

4. Respecto a la conclusion especifica 3, se sugiere a los gerentes de las
diferentes areas de la empresa Valmer Systems S.A.C. que los
compromisos asumidos u objetivos planteados por el equipo deben estar

en funcion a su desempefio y al puesto de sus colaboradores,

P




asegurando que todo el personal perciba un equilibrio en sus labores
desempenadas y que todos sean reconocidos de manera equitativa con
incentivos, de la mano de una buena comunicacion y de las
recomendaciones mencionadas lineas arriba, se busca eliminar
cualquier tipo de comportamiento contraproducente, que pueda danar el

ambiente laboral, perjudicando el desempefo del colaborador y por

ende la productividad y el prestigio de la empresa.
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ANEXOS

- Matriz de consistencia: Incentivos
SYSTEMS S.A.C. Lima, 2023.

Laborales y el Desempeio de los colaboradores en la Empresa VALMER

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES/
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: INCENTIVOS LABORALES TIPO DE INVEST'IGACION:
¢De qué manera los incentivos | Determinar la influencia de los | Los incentivos laborales tienen una | DIMENSIONES: Basica.
laborales influyen en el desempefio | incentivos  laborales en el | influencia positiva en el desempefio | * NCENTIVOS ECONOMICOS ENFOQUE:
- e INCENTIVOS NO ECONOMICOS e e
de los colaboradores en la | desempefio de los colaboradores en | de los colaboradores en la Empresa Cuantitativo.
Empresa VALMER SYSTEMS | la Empresa VALMER SYSTEMS | VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima, | INDICADORES: NIVEL DE INVESTIGACION:
S.A.C. Lima, 2023? S.A.C. Lima, 2023. 2023. Explicativo
e Sueld ~ .
s DISENO DE LA INVESTIGACION:
« Comisiones _No experimental- transversal-correlacional
¢ Recreativos METODO:
« Educativos Hipotético-deductivo
e Complementarios
POBLACION

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Variable 2: DESEMPENO

¢De qué manera los incentivos
laborales influyen en el desempefio
de tareas de los colaboradores en
la Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 20237

¢De qué manera los incentivos
laborales influyen en el
desempefio en el contexto de los
colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023?

¢De qué manera los incentivos
laborales influyen en el
comportamiento contraproducente
de los colaboradores en la
Empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. Lima, 2023?

Determinar la influencia de los
incentivos laborales en el
desempefio de tareas de los
colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

Determinar la influencia de los
incentivos laborales en el
desempefio en el contexto de los
colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

Determinar la influencia de los

incentivos laborales en el
comportamiento  contraproducente
de los colaboradores de los

colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

H1: Los incentivos laborales tienen
una influencia positiva en el
desempefio de tareas de los
colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

H2: Los incentivos laborales tienen
una influencia positiva en el
desempefio en el contexto de los
colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

H3: Los incentivos laborales tienen
una influencia positiva en el
comportamiento  contraproducente
de los colaboradores en la Empresa
VALMER SYSTEMS S.A.C. Lima,
2023.

DIMENSIONES:

e DESEMPENO DE TAREAS
e DESEMPERNO EN EL CONTEXTO
¢ COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE

INDICADORES:

« Calidad de trabajo

« Planificacion y organizacion

« Orientacion a resultados

* Priorizacion

e Productividad

« Habilidades

« Conocimiento

* Muestra de excesiva negatividad

» Realizar acciones que perjudican a la
organizacion

La poblacion, en la presente investigacion

estuvo conformada todos
colaboradores de

SYSTEMS S.A.C.

por

MUESTRA

La muestra sera la poblacion la cual es llamada
“muestra censal”, son todos los colaboradores
que forman parte de la empresa VALMER
SYSTEMS S.A.C., haciendo un total de 25

personas.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Técnica: Encuesta

Cuestionarios:

. Cuestionario de incentivos laborales
o Cuestionario de desempefio laboral
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- Instrumentos validados

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE INCENTIVOS LABORALES

Objetivo:

Recoger informacién sobre las actividades relacionadas con los Incentivos
Laborales de los colaboradores en la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C.,
LIMA, 2023.

Datos generales:

Edad: anos Cargo: Directivo___Empleado___Operario ____

Género: Masculino_Femenino __  Condicion laboral: Permanente__Temporal

Instrucciones:

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones sobre Incentivos
Laborales. Responda, de manera sincera a cada una de ellas, marcando con un
aspa (X), segun el grado que se sienta identificada con cada frase. No hay
respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber
contestado a todas las preguntas. Considere que la minima puntuacion
corresponde al numeral 1 (Nunca) y la maxima puntuaciéon al numeral 5

(Siempre).

1 2 3 4 5

Nunca Casinunca | Aveces Casi siempre | Siempre

N° | ITEMS 1 2 | 3|4 |5
INCENTIVOS ECONOMICOS

1 Considera que se le renumera adecuadamente
por el esfuerzo realizado

oy g s -



Hay colaboradores que trabajan menos que
usted y ganan mas en el area en la que se

desempefia

Se otorgan premios o bonos cuando se
consigue concretar con las misiones o0 metas

encomendadas

Se le otorgan bonos de productividad

Recibe comisiones por los proyectos realizados

exitosamente

INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Se realizan actividades recreativas como:

paseos, deportes, campamentos u otros

La empresa desarrolla programas de
entrenamiento para estimular el desarrollo de
habilidades de sus trabajadores para un mejor

desempeio

Reciben capacitacion para el desempefo de

sus actividades

Recibe apoyo econdmico para estudios

relacionados a su trabajo

10

Participa de reuniones sociales con la gerencia

por su buen desempefio

11

Se les invita a participar de eventos sociales con

otras empresas

12

Recibe prestaciones complementarias como
tarjetas o vales de alimentos, cupones de canje,
cupones de descuento, entre otros

13

Recibe transporte de retorno a su domicilio
cuando permanece en oficina hasta pasado el
horario de trabajo
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - INCENTIVOS LABORALES

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del

Cargo e Institucion

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

Informante donde labora
CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS
P CUESTIONARIO DE INCENTIVOS ESTEFANIA MONICA CHACALTANA
SANTURIO RAMIREZ JUAN CARLOS | DOCENTE FCA-UNAC | ABORALES ARELLANO

JASMIN HILLARY TITO MAMANI

2023

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA,

ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE |, 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25 S
06 [11]16[21[26][31[36|41]46][51[56|6L[66]71[76]81[86[91]96| F
5 |10 | 15[ 20 | 25|30 35|40 |4550]55]60]65]70]75]80]85]90]95][100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v 85
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas o actividades, observables v 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v %0
4. ORGANIZACION Existe un constructo ldgico en los items v 85
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad N4 85
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir en los objetivos trazados N4 %
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliograficos, basados en aspectos tedrico- cientificos v %0
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones v 90
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodolégicos v 90
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia v %0
PROMEDIO 8
Procede su aplicacion v
OPINION DE Procede su aplicacidn previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: —
No procede su aplicacion
Bellavista, 02/11/2023 25838289
’ 992212302
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - INCENTIVOS LABORALES

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

PUELLES CACHO LEONCIO

DOCENTE FCA-UNAC LABORALES

CUESTIONARIO DE INCENTIVOS

CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS
ESTEFANIA MONICA CHACALTANA
ARELLANO

JASMIN HILLARY TITO MAMANI

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA,

2023
ASPECTOS DE VALIDACION:
DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE |, 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25 8
0[6[11]16[21[26]31[36|41]46[51[56[61[66]71[76]81[86[91]96| F
5 |10 | 15|20 | 25|30 35|40 |4550]55]60]65]70]75]80]85]90]95][100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v %
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas o actividades, observables v 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v 85
4. ORGANIZACION Existe un constructo légico en los items v 90
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad v 90
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir en los objetivos trazados N4 85
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliograficos, basados en aspectos tedrico- cientificos v %0
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones v 90
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodol4gicos v 2
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia v %0
PROMEDIO 88.5
Procede su aplicacion v
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: —
No procede su aplicacion
Bellavista, 02/11/2023 25745385
920252368
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - INCENTIVOS LABORALES

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

CECILIA

CORILLA CONDOR MARGOT

DOCENTE FCA - UNAC LABORALES

CUESTIONARIO DE INCENTIVOS

CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS
ESTEFANIA MONICA CHACALTANA
ARELLANO

JASMIN HILLARY TITO MAMANI

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA,

2023
ASPECTOS DE VALIDACION:
DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE |, 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25
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[3540[45]50]55|60[6570(75[80][85]90 95100
1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje apropiado v 85
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas o actividades, observables N4 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v %0
4. ORGANIZACION Existe un constructo l6gico en los items N4 85
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad v 20
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir en los objetivos trazados N4 %
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliograficos, basados en aspectos teérico- cientificos v %0
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones N4 %
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodologicos v 20
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia v 20
PROMEDIO 88.5
Procede su aplicacién NG
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: ——
No procede su aplicacion
. =
Bellavista, 02/11/2023 07880150 ,-“.61 - 965 938 182
{ i .':l[:.' x_z_'
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE DESEMPENO

Obijetivo:
Recoger informacion sobre las actividades relacionadas con el Desemperfio de
los colaboradores en la empresa VALMER SYSTEMS S.A.C., LIMA, 2023.

Datos generales:

Edad: anos Cargo: Directivo___Empleado___ Operario ____

Género: Masculino_Femenino __  Condicion laboral: Permanente__Temporal

Instrucciones:

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones sobre Desempefio.
Responda, de manera sincera a cada una de ellas, marcando con un aspa (X),
segun el grado que se sienta identificada con cada frase. No hay respuesta
buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a todas
las preguntas. Considere que la minima puntuacion corresponde al numeral 1

(Nunca) y la maxima puntuacién al numeral 5 (Siempre).

1 2 3 4 5

Nunca Casinunca | Aveces Casi siempre | Siempre

N° | ITEMS 1 2 |3 4|5
DESEMPENO DE LA TAREA
1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le

dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios.

2 Efectua las labores asignadas acorde con los

lineamientos fijados.

3 Ejecuta una planificacion apropiada de las
actividades o responsabilidades designadas, a

fin de concretar con las metas previstas.
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Organiza sus actividades de forma eficiente que
facilite culminar con sus labores en el periodo

exigido

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a

los nuevos problemas.

Desarrolla con esfuerzo las funciones
asignadas, con el fin de concretar los objetivos

organizacionales.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados

que debia lograr.

Otorga prioridad a las labores cruciales o

urgentes frente a tareas complementarias.

DESEMPENO EN EL CONTEXTO

Cuando terminé con el trabajo asignado,

comence nuevas tareas sin que me lo pidieran.

10

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

1

Adopta nuevas habilidades que facilitan la
ejecucion de sus labores, asimismo, permita

afrontar escenarios inciertos.

12

Adquiere con frecuencia nuevos conocimientos
que permiten agilizar el desarrollo de las

actividades encomendadas

13

Adapta su modalidad de desarrollar un trabajo a

las nuevas metas fijadas

COMPORTAMIENTO
CONTRAPRODUCENTE

14

Me quejé de asuntos sin importancia en el

trabajo.

15

Comenté aspectos negativos de mi trabajo

con mis companeros.

16

Agrandé los problemas que se presentaron en

el trabajo.

Ju pe
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17 | Me concentré en los aspectos negativos del
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
positivas.

18 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo

con gente que no pertenecia a la empresa.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - DESEMPENO

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

SANTURIO RAMIREZ JUAN CARLOS

DOCENTE FCA-UNAC

CUESTIONARIO DE DESEMPERNO

CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS
ESTEFANIA MONICA CHACALTANA ARELLANO
JASMIN HILLARY TITO MAMANI

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA, 2023

ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE | , ¢
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25 S

06 [11]16[21[26][31[36|41]46][51[56|6L[66]71[76]81[86[91]96|

5 [10[15]20[25[ 303540 |45]50|55]|60[65]70]75][80]85]90]95][100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v 85
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o actividades, observables v 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v %0
4. ORGANIZACION Existe un constructo légico en los items v 85
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad N4 85
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir en los objetivos trazados v %0
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliogréaficos, basados en aspectos teérico- cientificos v 90
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones v 2
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodolégicos v 90
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia v %0
PROMEDIO 88
Procede su aplicacion v

OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: —
No procede su aplicacion
Bellavista, 02/11/2023 25838289
992212302
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - DESEMPENO

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del
Informante donde labora

Cargo e Institucién

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

PUELLES CACHO LEONCIO

DOCENTE FCA-UNAC

CUESTIONARIO DE DESEMPENO

CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS
ESTEFANIA MONICA CHACALTANA
ARELLANO

JASMIN HILLARY TITO MAMANI

2023

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA,

ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE |,
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25 S
016 [11]16|21[26[31[36|41[46][51[56 61[66]71]76]81[86]91]9| ~
5 [10[ 1520 [25[ 303540 [45]50|55]60[65]70]75]80]85]90]95]100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v %
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas o actividades, observables v 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v 85
4. ORGANIZACION Existe un constructo légico en los items v 90
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad v 90
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir en los objetivos trazados v 85
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliograficos, basados en aspectos tedrico- cientificos v %0
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones v 90
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodol4gicos v 2
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia v 90
PROMEDIO 88.5
Procede su aplicacion v
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: —
No procede su aplicacion
Bellavista, 02/11/2023 | 25745385 éﬁ 920252368
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
117
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS - DESEMPENO

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento

Autor (es) del Instrumento

CECILIA

CORILLA CONDOR MARGOT

DOCENTE FCA - UNAC

CUESTIONARIO DE DESEMPERNO

CYNTHIA LUZ BETETA BARRIENTOS

ESTEFANIA MONICA CHACALTANA
ARELLANO
JASMIN HILLARY TITO MAMANI

Titulo del Estudio: INCENTIVOS LABORALES Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA, 2023

ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE |, 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |25

0[6[11]16[21[26[31[36[41[46]51[56[61[66]71[76]81[86[91] 96 | F

5 [10[15[20[25[30[3540[45]50]55[60[65]70]75[80][85]90|95]100
1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje apropiado v 85
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas o actividades, observables N4 85
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la investigacion es decir la ciencia y la tecnologia v %0
4. ORGANIZACION Existe un constructo légico en los items v 85
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad N4 %
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir en los objetivos trazados N4 %
7. CONSISTENCIA Utiliza suficientes referentes bibliograficos, basados en aspectos teérico- cientificos v %0
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones N4 %
9. METODOLOGIA Cumple con los lineamientos metodoldgicos v 20
10. PERTINENCIA Es asertivo y funcional para la Ciencia N4 %

PROMEDIO 88.5
Procede su aplicaciéon v
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
APLICABILIDAD: —
No procede su aplicacion
- Py [ -
Bellavista, 02/11/2023 07880150 Ay Y 965 938 182
i i ,-"Ill:.' ;_:_'
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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- Consentimiento informado

Valmer
T\ Systems

Lideres en Soluciones 71

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA USO EXCLUSIVAMENTE ACADEMICO

El que susaibe, Oswaldo Dario Valiente Neyra, Gerente General de la empresa VALMER SYSTEMS
S.A.C. con RUC N°20601606233, por medio del presente documento, brindo &l consentimiento
para que las Bachilleres: Cynthia Luz Beteta Barrientos, Estefania Monica Chacaltana Arellano v
Jasmin Hillary Tito Mamani, elaboren la investigacion "INCENTIVOS LABORALES Y EL
DESEMPERC DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA VALMER SYSTEMS S.A.C. LIMA, 2023%,
informacicn recabada que serd para USO EXCLUSIVAMENTE ACADEMICO, guardando la reserva

y confidencialidad que la entidad reguiere en el gjercicio de la buena fe.

Asimismo, he sido debidamente informado previo a este consentimiento del uso v tratamiento
que se dara en la entidad v los colaboradores, por lo que emito mi consentimiento:

[x] acEPTD
[_|NO ACEPTO

Lima, 06 de febrero de 2023

OSWALDO DARIO VALIENTE NEYRA
REPRESENTANTE LEGAL
NI 46449817
RUC 20601606233
VALMER SYSTEMS SAC

Teléfono: +511 304 3813 | gdministracion@yalmersys.com
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Base de datos

Ed |Gene| Car |Condi

N ad o go | clab vl (vi |vl (vl |v1 |v1 (vl |v1 |vl1 (V1 |V1 (V1 |V1 |V2 (V2 |V2 (V2 V2 |V2 (V2 |V2 [V2 [V2 |V2 (V2 |V2 |V2 (V2 |v2 |v2 |V2
P1 |P2 [P3 |P4 |P5 [P6 |P7 (P8 |[P9 |P10 (P11 |P12 |P13 [P1 |P2 [P3 |P4 |P5 [P6 |P7 |P8 [P9 |P10 (P11 |P12 |P13 (P14 |P15 |P16 (P17 |P18

1

26 1) 1 2 4 3 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4
2

24 1] 2 5| 5 5 5 1] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3

21 1 2 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5
4

26 1 2 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5
5

23 1 2 5 4 3 2| 3 2 3 3 3 3 5 5 5 4 5
6

29 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
7

20 2 2] 3 5 2] 3 1] 5] 3] 3] 3 3 3] 4 3 3 5
8

24 2 1] 4 4 3 2 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5
9

25 1 1] 3 3 2 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5
1
0 22 2 2 5 4 2 2| 1] 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5
1
1 40 1) 1 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 4 5
1
2 41 1) 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3] 3] 3 3 3
1
3 37, 1 1] 5 5 3 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5
1
4 40, 1 1 3 5 2 1 5 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4
1
5 25 2 1 4 5 2 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4
1
6 27, 2 1 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4
1
7 33 1 1] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
1
8 35 1 1] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
1
9 39 1] 2 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5
2
0 40 1) 1 4 3 3 2| 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5
2
1 24 2 1] 5 5 S| 5 5 5] 5| S| 5 5 4 5| 5 5 5
2
2 28| 1 1 2 3 3] 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4
2
3 27, 2 1] 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2
4 26 1] 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5
2
5 29| 1) 1 3 5 3 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3

/n
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- Otros anexos necesarios de acuerdo a la naturaleza del problema.

Se realiz6 la aplicacion del instrumento, considerando tanto su validez como la
confiabilidad de los datos. En esta perspectiva, se procedié a la validacion de los
instrumentos por parte de tres expertos, como se detalla en la tabla 38.
Posteriormente, se llevo a cabo el calculo de la confiabilidad de los datos mediante

la aplicacion de la prueba de alfa de Cronbach, como se detalla en la tabla 39.

Tabla 1
Validez del instrumento por opinion de expertos

Apellidos y nombres Criterio %
1. Santurio Ramirez Juan Carlos APLICABLE 88%
2. Puelles Cacho Leoncio APLICABLE 88.5%
3. Corilla Condor Margot Cecilia APLICABLE 88.5%

Fuente: Elaboracion propia

La opinion de expertos refleja que el instrumento de validez de contenido es

aplicable, por lo que el uso del mismo para medir las variables es adecuado.

En lo que respecta a la confiabilidad, la informacion revela que se administraron 31
items a un grupo de 25 colaboradores pertenecientes a la empresa Valmer Systems
S.A.C., la prueba de Cronbach evalu6 las tendencias de la poblacién-muestra,

indicando que cuanto mas cercano a la unidad, mayor es la confiabilidad.

Tabla 2
Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento

Variable Alfa de Cronbach N° de items
Incentivos laborales 0,838 13
Desempefio 0,849 18
Correlacion 0,903 31

Fuente: Elaboracion propia

En este estudio, el coeficiente Alfa de Cronbach para la variable Incentivos laborales de

0.838, significa que el instrumento tiene fuerte confiabilidad y la variable Desempefio fue

YRS



0.849, significa que el instrumento tiene fuerte confiabilidad, por o que se recomienda el
uso de ambos instrumentos para recoger informacion con respecto a las variables de

estudio.
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