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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia del incentivo laboral en
el desempefio del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial: Trujillo - 2022. Para ello, se utilizo el disefio no experimental de tipo
correlacional-causal y de corte trasversal. La muestra estuvo conformada por 50
trabajadores a quienes se les aplicd dos cuestionarios adaptados, el primero
sobre la variable de incentivo laboral y el segundo sobre el desempefio laboral.
Asimismo, para garantizar la confiabilidad se aplico la prueba de Alfa de
Cronbach, en el cual se obtuvo un valor de 0.825 para la variable incentivo laboral
y un valor de 0.916 para la variable desempefio, lo que indicé que el instrumento
puede ser aplicado al total de la muestra. Por otro lado, para el analisis de los
datos se empleo la prueba de Rho Spearman para el andlisis de correlacion, la
gue arrojé un resultado de correlacion de 0.506, el cual representa un grado de
correlacion moderada y de relacion positiva. Con esto, se concluyé que si existe
una influencia positiva del incentivo laboral en el desempefio del personal y, a su

vez, muestra una relacion directamente proporcional entre las variables.

Palabras clave: incentivo laboral, desempefio, personal, agroindustrial.
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Abstract

The objective of the research was to determine the influence of the labor incentive
on the performance of the personnel of the support areas of an agro-industrial
company: Trujillo - 2022. To do this, the non-experimental design of correlational-
causal type and of transverse cut was used. The sample was made up of 50
workers to whom two adapted questionnaires were applied, the first on the
variable of labor incentive and the second on work performance. Also, to ensure
reliability, Cronbach's Alpha test was applied, in which a value of 0 was obtained.
825 for the variable labor incentive and a value of 0.916 for the variable
performance, which indicated that the instrument can be applied to the total
sample. On the other hand, for the analysis of the data, the Rho Spearman test
was used for the correlation analysis, which yielded a correlation result of 0.506,
which represents a degree of moderate correlation and positive relationship. With
this, it was concluded that there is a positive influence of the work incentive on the
performance of the staff and, in turn, shows a directly proportional relationship

between the variables.

Keywords: work incentive, performance, personal, agro-industrial.
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INTRODUCCION

El talento humano es esencial en toda empresa, asimismo es importante cuidar y
brindar beneficios que estimulen las distintas labores que los colaboradores
realizan. Hoy en dia las organizaciones buscan potenciar el desempefio de sus
trabajadores con el fin de conseguir beneficios para la organizacion y sus
empleados, y la forma de motivar es brindando incentivos laborales en el aspecto
monetario y no monetario (Salamanca et al.,, 2021). En este orden de ideas,
Chiavenato (2011) refiri6 que los incentivos son “pagos” efectuados por la
compafila para sus colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales,
promociones, reconocimientos, seguridad, entre otros) a cambio de la prestacion
personal que los empleados realizan hacia la empresa. Adicionalmente, sefiald
gque el desempefio es una valoracion metodoldgica (identificar fortalezas y
debilidades) de cada persona con relacion al cumplimiento de sus tareas diarias,
de los objetivos y resultados para alcanzar un progreso potencial, con el fin de
contribuir al éxito de la organizacion (Chiavenato, 2020).

Segun el analisis efectuado por la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT]
(2020) manifest6 que en Africa y Esparia el sector agrario abarca el 49 %y el 30.5
% del empleo respectivamente. Sin embargo, actualmente estos puestos de
trabajo se caracterizan por presentar deéficits en la inspeccion laboral, la
informalidad generalizada y las deficiencias en las infraestructuras.

En el mismo sentido, en Latinoamérica especificamente el empleado
agroindustrial brasilefio se encuentra en trabajos informales, sin ninguna de las
protecciones garantizadas por la relacion laboral formal, se dice que, 59,4% de
trabajadores agrarios laboran sin contrato formal, generando que no exista ningun
tipo de prestaciones laborales mucho menos incentivos que propicien el buen
desemperio (Dieese, 2014).

En el Peru existen leyes que rigen las prestaciones laborales en donde se
benefician los trabajadores que posee un empleo formal. En afio de 1997 se
promulgé “la Ley de Productividad y competitividad laboral Decreto Legislativo
N°728 y de esta derivan otras normas que guardan relacion segun los diferentes
sectores econdémicos” (Diario Oficial EI Peruano, 1997). Desde el gobierno de

Fujimori y durante décadas, los empresarios agroindustriales contaban con



beneficios, no obstante, en el 2020 se suscitaron una serie de reclamos, marchas
y huelgas de los trabajadores agricolas de Ica y Viru, en donde rechazaban la Ley
Agraria vigente. En consecuencia, el Gobierno derog6 la ley y con ello afecto a
empresarios y trabajadores, puesto que no contaban con un plan de contingencia,
una propuesta o normativa que reemplace la ley derogada de forma inmediata.
Este suceso trajo consigo incertidumbre en el sector e influy6é en la economia de
los peruanos mientras el virus de la COVID-19 azotaba con gran agresividad al
pais. Ante ello, en diciembre del 2020 se promulgé la Ley 31110 denominada “Ley
del Régimen Laboral Agrario y de Incentivos para el Sector Agrario y Riego,
Agroexportador y Agroindustrial” (Diario Oficial EI Peruano, 2020). El objetivo de
la ley fue fortalecer el desarrollo del sector, asi como garantizar los derechos
laborales. Con esta nueva ley se generaron cambios en la jornada de trabajo,
remuneracion, vacaciones (30 dias), bonificaciones (bono BETA), participacion de
utilidades (tasa de 5%,7.5%,10%), asignacion familiar 10 % de la RMV (el pago es
proporcional a los dias laborados) y EsSalud (tasas 7 %, 8 %, 9 %). Hoy por hoy
este sector es el mas golpeado por sus diferentes cambios en la normativa laboral
de los ultimos dos afos, lo que ocasiona que los costos laborales se eleven.
Como es el caso del aumento del sueldo minimo que ascendié a S/.1,025, por lo
tanto, también se presenta un aumento en el pago de la asignacion familiar,
gratificaciones, CTS, bono beta, entre otros.

La empresa agroindustrial objeto de estudio, ubicada en Truijillo, presenta algunos
inconvenientes referentes al personal operario de soporte, que estan constituidos
por las areas de mantenimiento, gestion de talento humano, seguridad, almacén y
administrativos. Los empleados de esas areas manifestaron que se sienten
insatisfechos con los pagos e incentivos que la organizacion les otorga, dado que
no van acorde con las habilidades y competencias que ellos demuestran en su
labor diaria, por tal razon, los colaboradores se sienten desmotivados, puesto que
se comparan con los operarios de linea de produccién y perciben que los
colaboradores agrarios ganan mas porgue tienen la posibilidad de recibir diversos
bonos como son: por eficiencia, por productividad, por asistencia perfecta, por
condicion de trabajo, permanencia, entre otros, ademas, existe mayor
reconocimiento por parte de los jefes e ingenieros hacia los trabajadores agrarios.

Cabe mencionar que el nivel de desempefio bajo de los colaboradores se



relaciona también con la inadecuada comunicacion, poca libertad de decisiones,
horario laboral inestable, entorno tecnoldgico deficiente y sobrecarga laboral que
se presentd con mayor incidencia en la pandemia. Todos estos factores generan
presion y estrés, entre los colaboradores de las areas de soporte, que se
evidencia en un bajo desempefio y poco sentido de pertenencia, pues solo
realizan lo necesario para cumplir con la labor designada y en algunos casos
optan por faltar o retirarse de la empresa porque no existe un balance entre vida
laboral y personal.

Por lo tanto, la investigacion formulé la siguiente pregunta: ¢De qué manera el
incentivo laboral influye en el desempefio del personal de las areas de soporte de
una empresa agroindustrial en Trujillo-20227?

En este orden de ideas, el estudio tuvo una justificacion teodrica, ya que se enfoco
en valorar la importancia de los incentivos laborales como medio principal para
aumentar el desempeifo del personal, a su vez, permitio profundizar las teorias de
ambas variables con sus respectivas dimensiones. Otro punto importante radica
en que los futuros investigadores se podran orientar de este estudio como modelo
para sus proyectos. De la misma forma, la justificacion de esta investigacion fue
practica, pues hizo posible clarificar la situacion actual sobre la relacion de las
variables. Ademas, se justifica metodoldégicamente porque buscéd determinar la
influencia del incentivo laboral en el desempefio del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial y se someti® a un riguroso proceso
metodolégico, ordenado y sistematico. Asimismo, los instrumentos utilizados
fueron validado por algunos expertos.

Sobre lo expuesto se planteo el siguiente objetivo general: determinar la influencia
del incentivo laboral en el desempefio del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. De la misma forma, se obtuvieron tres
objetivos especificos: a) Establecer de qué manera el incentivo laboral influye en
el talento humano del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo - 2022. b) Establecer de qué manera el incentivo laboral
influye en los factores internos del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. c) Establecer de qué manera el incentivo
laboral influye en las evaluaciones del personal de las areas de soporte de una

empresa agroindustrial en Truijillo - 2022.



Por su parte, la hipotesis de la presente investigacion es la siguiente: el incentivo
laboral influye en el desempefio del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. En este sentido, a continuacion, se
mencionan las hipotesis especificas: a) El incentivo laboral influye en el talento
humano del personal de las areas de soporte de una empresa agroindustrial en
Trujillo - 2022. b) El incentivo laboral influye en los factores internos del personal
de las areas de soporte de una empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. c) El
incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las areas de soporte

de una empresa agroindustrial en Trujillo - 2022.



MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes internacionales se cuenta con Grijalva (2021) el
objetivo de su tesis fue demostrar como influye la variable motivacion frente a la
variable dependiente desempefio. Su metodologia fue descriptiva y correlacional,
su muestra fue de 174 trabajadores. Determiné que la motivacion si influye en el
desempefio laboral de los trabajadores, ademas, con una adecuada motivacion
los empleados pueden conseguir un nivel de desempenio laboral eficiente, o que
conlleva a cumplir los objetivos organizacionales. Asimismo, Madero (2020) llevo
a cabo una investigacion enfocada al estudio del impacto de los factores de la
teoria de Herzberg sobre la satisfaccion y desempefio del colaborador. El estudio
tuvo una metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional. En su desarrollo se
aplico un cuestionario con 25 items a la muestra a conveniencia de 423 personas,
mediante la cual se pudo concluir que los colaboradores que utilizan los dos
factores son quienes producen y tienen mejor desempefio, dado que rinden mas
en comparacion con los empleados que se sienten mal remunerados, que realizan
labores rutinarias o sin posibilidades de crecimiento, los llamados improductivos.
Otro estudio fue el de Linda et al. (2019), demostrando con su investigacion la
relacion entre disciplina e inteligencia emocional en el desempefio de los
empleados, el disefio fue analitico con un enfoque transversal. La poblacién de
este estudio fue de 155 personas, se utilizdé un cuestionario para la recoleccion de
informacion y se aplico la prueba de correlacion de Spearman. En donde se
concluyé que la disciplina y la inteligencia emocional son importantes para
determinar el desempefio de los empleados. Para mejorar el desempefio, la
organizacion debe otorgar recompensas basadas en los logros de los empleados
en el lugar de trabajo. Por su parte, Hadi y Sullaida (2018), con su trabajo de
investigacion demostré que existe relacion del liderazgo transformacional, la
satisfaccion laboral y la disciplina laboral con el desempefio; la muestra fue de
155 encuestados tomados del personal administrativo de la Universidad
Malikussaleh, los datos fueron recopilados mediante el método del interrogador.
Se utilizé el andlisis de ruta con el método Structural Equation Modeling (SEM). El
resultado de la investigacion muestra que el aumento en el desempefio de los

empleados estd estrechamente relacionado con las variables de satisfaccion



laboral. Se concluye que el cambio en el desempefio de los empleados esta
influenciado por el compromiso organizacional, cuanto mayor sea el grado de
compromiso organizacional, mejorard el desempefio de los empleados.
Finalmente, Rusby (2018) investigdé sobre los incentivos en el desempefio de los
trabajadores. El estudio contd con una metodologia descriptiva cuantitativa,
asimismo, el muestreo fue por saturacion, se utiliz6 el cuestionario para la
recoleccion de informacion y la muestra fue de 28 trabajadores. Ademas, se
empled el analisis de regresion lineal simple. En donde se demostr6 que existe
una influencia significativa de los incentivos en el desempefio laboral, por lo tanto,
se concluyé que hay una fuerte relacién entre los incentivos y el logro laboral de
los trabajadores.

Con respecto a los antecedentes nacionales, se cuenta con Davila et al. (2022),
quienes buscaron demostrar la relacion entre los incentivos laborales y el
desempeiio organizacional. Para ello, utilizaron una metodologia aplicada, no
experimental, correlacional-descriptiva. Se implementé un cuestionario con 30
preguntas a 92 trabajadores y de acuerdo con sus respuestas se pudo concluir
gue existe relacion entre las variables de estudio, y que, a mayor nivel de
incentivo laboral, mejor sera el desempefio organizacional. Por lo tanto, si se
mejoran los incentivos laborales econdmicos y no economicos reflejara un buen
desempeiio del trabajador que beneficiara directamente a la empresa. Por su
parte, Rolin (2020) realizé una investigacion orientada a analizar el Sistema de
Incentivos para determinar su relacién con el rendimiento laboral. El estudio fue
descriptivo-exploratorio y la muestra de 73 personas en una poblacion de 300
colaboradores. Se aplicaron encuestas y para garantizar la confiabilidad de los
datos utilizados se aplicé el Alfa de Cronbach. A partir de las encuestas aplicadas,
se indicé que el 100 % de los trabajadores sefialaron que el S.I.C. es una
oportunidad que permite potenciar el talento humano. Adicionalmente, se
concluyo6 que el sistema de incentivos ha permitido mejorar el desemperio laboral
de los trabajadores, puesto que potencia el desarrollo de sus competencias. Por
otro lado, Medina (2020) mostro la existencia de la relacion entre las variables de
talento humano y desempefio. La poblacion fue de 3 colaboradores
administrativos y 133 obreros, se basé en el método cualitativo, descriptivo—

correlacional, y el disefio fue no experimental, transversal y correlacional. Se



aplicaron los instrumentos de cuestionario y guia de entrevista. El resultado del
estudio fue hallar un nivel de correlacién y un valor que muestran claramente que
si existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Ademas, se concluyé que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefo del personal obrero. En este sentido, Barba
(2019) estudié la relacion entre capacitacion, las remuneraciones y el desempefio.
La metodologia fue de tipo descriptivo con disefio correlacional y la muestra
correspondio a 35 personas. Cabe mencionar que el muestreo fue probabilistico
de tipo no intencional. Concluyendo que la capacitaciones y remuneraciones se
relacionan positivamente con el desempefio laboral. Por Ultimo, Burga y Wiesse
(2018) buscaron describir la relacion entre motivacion y el desempefio laboral del
personal administrativo. La metodologia aplicada fue paradigma positivista con
investigacion cuantitativa, transversal y descriptivo. Se realizO un cuestionario
para 17 trabajadores administrativos de una empresa agroindustrial. El resultado
demostré que, al tener una motivacion favorable, esta influencia el buen
desempeiio de sus trabajadores. Por lo tanto, se concluyé que una alta
motivacion permite lograr un adecuado desemperio laboral de los trabajadores en
términos de productividad y eficiencia.

En relacion con los antecedentes locales se encontré a Dionicio (2022), quien
buscoé determinar la relacion entre las variables de inteligencia emocional y
desempeiio laboral. El disefio de su tesis fue no experimental, transaccional y
correlacional, y la muestra fue de 27 trabajadores. Se emplearon instrumentos
como el Inventario de Inteligencia Emocional de Baron (I-CE) y el cuestionario de
desempernio laboral que fue validado por profesionales. Esta investigacion permitio
concluir que existe relacion directa entre las variables inteligencia emocional y
desemperio laboral, es decir, cuando la inteligencia emocional mejora, también lo
hace el desempefio laboral y viceversa. Por su parte, Vargas (2021) estudi6 la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral. Su tesis empled una
metodologia cuantitativa, no experimental, descriptiva y correlacional, y la muestra
fue de 67 operarios. Los resultados del estudio fue Rho Spearman de 0.259 y un
nivel de significancia de 0.035, por el cual se concluyé que existe una relacién
directamente proporcional entre clima organizacional y desempefio laboral,

demostrando que, a mejor percepcién del clima organizacional, mayor sera el



desempeiio del personal con respecto a sus dimensiones evaluadas de
motivacion, responsabilidad, liderazgo, trabajo en equipo, formacién y desarrollo
personal. Asimismo, Ly (2021) demostré la relacién de las variables incentivo
laboral y rendimiento. En sus tesis empleé la metodologia de un disefio
descriptivo-correlacional y disefio no experimental-transversal. Con la aplicacion
de una encuesta de 36 preguntas a una poblacion de 40 trabajadores, se
concluye que si existe una relacién para ambas variables, es decir, mientras
existan mas incentivos laborales, mayor sera el rendimiento de los colaboradores.
Por otro lado, Cubas (2019) estudié los sistemas de incentivos y la satisfaccion
laboral de la empresa Vivero Bonanza en el afio 2019. La metodologia empleada
fue no experimental, descriptivo-correlacional. Se utilizé la encuesta en ambas
variables con una muestra de 39 trabajadores y para la confiabilidad se
implemento el coeficiente Alfa de Cronbach y el coeficiente de dos mitades de
Guttman. De esta manera, se concluyd que existe una relacion significativa entre
las dimensiones del sistema de incentivos y satisfaccion laboral, debido a que
para mejorar la produccion de la empresa es necesario mantener a los
trabajadores motivados y satisfechos. Ademas, Garro (2019) ejecutd una tesis
orientada a explicar como influye la cultura organizacional en el desemperio de los
trabajadores. Su metodologia es no experimental con un disefio cuantitativo,
correlacional, causal-transversal. Se aplic6 un cuestionario a la muestra de 23
trabajadores. Con ello, fue posible concluir que hay una relacién entre gestion de
la cultura organizacional y el desempefio de acuerdo con la significancia positiva
gue fue del 5 %.

Por otra parte, se desarrollaron las bases tedricas para el estudio. En el pasado
la idea de incentivo se relacionaba solo al dinero, sin embargo, en la actualidad
hace referencia a cualquier recompensa econémica o0 no econémica que se le
brinda a un colaborador con la finalidad de aumentar su desempefio en sus
labores diarias. Con lo expuesto anteriormente se estudiaron las definiciones de
varios autores sobre el tema, tales como los siguientes: Chiavenato (2011), refirio
gue los incentivos son “pagos” efectuados por la compafiia para sus
colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales, promociones, reconocimientos,
seguridad, entre otros) a cambio de la prestacién personal que los empleados

realizan hacia la empresa. Asimismo, Madhubala (2022) refiere que los incentivos



son recompensa tangible (dinero) o intangible (elogio) que se otorgan después de
una accion para impulsar que el comportamiento se repita. Por otro lado, la
investigadora enfatiza que no todos los incentivos son iguales porque lo que
emociona a una persona puede no atraer en la misma medida a otra persona.
Segun Afebrier (2015) los incentivos laborales son interpretados como
motivadores del personal en donde se establece el vinculo entre los costos
laborales y la productividad, ya que se originan con el objeto de obtener mejores
resultados para la empresa. Ademas, Dailey (2012) sostuvo que los incentivos
laborales son los que brinda la empresa a sus trabajadores segun el nivel de
desempenio, por ejemplo, los aumentos de sueldos, los ascensos, los elogios, los
reconocimientos, simbolos de estatus laboral y de seguridad laboral. Para Palmer
(2012), define a los incentivos como las tentaciones externas y factores
alentadores que llevan al individuo a trabajar mas; lo son efectivamente cuando
se siente satisfecho en la empresa. En la practica, los incentivos se refieren a
todos los métodos concretos y morales que brindan las instituciones para alentar
positivamente a los empleados de una manera que aumente la producciéon y
mejore el desempefio de los trabajadores. Por su parte, Town et al. (2004)
sefalaron que los incentivos son recompensas completas, en las que se incluyen
los aspectos econOmicos y no econdmicos, y que, ademas, esta condicionada a la
medicién del desemperfio laboral o a observar el cumplimiento de determinadas
normas de conducta. Segun Alfie (1993), sefiala que las recompensas logran
garantizar solo una cosa: el cumplimiento temporal de las tareas. Sin embargo,
cuando se trata lograr un cambio duradero en las actitudes y el comportamiento el
colaborador no es muy efectivo. Una vez que se acaban las recompensas, los
empleados vuelve a sus antiguos comportamientos, por lo tanto, actuar con
generosidad no solo es menos efectivo que otras estrategias, sino que a menudo
resulta peor que no hacer nada en absoluto. De acuerdo con Sherman (2001) el
objetivo principal es motivar al empleado, puesto que les permitird realizar su
trabajo de manera eficiente y eficaz, y en el menor tiempo, lo que genera
ganancias para la empresa, ademas de reduccién de costos y de tiempos
muertos, logrando alcanzar las metas propuestas por la organizacién. En este
sentido, Alonso (2004) indicé que el objetivo de los incentivos laborales en una

organizacibn es generar recompensa por un Optimo desempefio de los



colaboradores, con el propdésito de tener un crecimiento a largo plazo para la
empresa. Por lo tanto, en términos generales el propdsito de los incentivos
laborales radica en satisfacer tanto al trabajador como a la empresa: en el caso
de la organizacion es para que cuente constantemente con personal eficiente y
calificado en la realizacion de las tareas diarias concernientes a las labores que
realiza, y en cuanto a los trabajadores se da con el fin de aumentar sus ingresos y
patrimonio, también para generarles motivacion constante y elevar su calidad de
vida. Estos incentivos son sumamente importantes, puesto que de acuerdo con
Bass y Fleishman (1979) ayudan aumentar el desempeiio, retienen y atraen a los
mejores talentos para la empresa, identifican a los empleados con maximo
potencial, impulsan el sistema de ascensos, reducen los costos por errores y
accidentes laborales, y perfeccionan la gestion de los recursos financieros y
humanos. Ahora bien, de acuerdo con Chiavenato (2011) existen dos tipos de
incentivos: los incentivos monetarios (sueldo, bonos, utilidades, beneficios,
bonificaciones alimentarias, etc.) y los incentivos no monetarios (por méritos,
sociales, recreativos, de capacitacion, etc.) Del mismo modo Madhubala (2022)
refiere que existen incentivos monetarios que son las recompensas financieras
gue ayudan a las personas a sentirse seguras en sus funciones. Los empleados
trabajaran mas duro si se les promete un aumento de sueldo o bonos. De igual
forma se da los incentivos no monetarios que son los beneficios o gratificaciones
no monetarias que ofrece la empresa a los empleados en reconocimiento a su
trabajo. Estos incluyen seguridad laboral, reconocimiento, desarrollo profesional,
promociones, entre otros. En cuando a las dimensiones de los incentivos
laborales se encuentran los siguientes: Incentivos econémicos. Se otorgan a los
trabajadores en dinero, estos pueden ser: a) Sueldo que recibe el colaborador por
sus servicios prestados a la empresa. b) Bonos que surgen como complemento
de la remuneracién y se entregan ocasionalmente con base en la productividad de
los colaboradores. Incentivos extraeconOmicos. Son reconocimientos no
monetarios y se otorgan por méritos al trabajador, segun sus objetivos pueden
ser: a) Asistenciales, grado de seguridad en caso de que el trabajador sufra algun
imprevisto o inconveniente. b) Recreativos, es un beneficio que brinda la empresa
y permite a los trabajadores disfrutar tiempo libre con sus familias con el fin de

mejorar la calidad vida. Algunos de estos beneficios son esparcimiento, deportes,

10



visitas culturales, higiene mental con asesoria de psicélogos, etc. c)
Complementarios, son servicios que se proporcionan a los empleados para de
mejorar el estilo vida, un ejemplo son las capacitaciones. d) Sociales, son
reconocimientos como estima y elogios, donde se trata de premiar méritos por un
trabajo bien realizado. Por otra parte, para lograr lo anterior expuesto y llevar un
control de los incentivos existe el plan de incentivo, que es un programa en donde
se estudian y planifican los incentivos adecuados segun la organizacion y el tipo
de colaboradores. El objetivo de este plan fue motivar a los empleados para
aumentar su produccion y sus resultados laborales. La elaboracién de un plan de
incentivos busca ofrecer recompensas que se adapten a las necesidades de los
trabajadores, agrupandolos de forma similar o por los mismos deseos,
preferencias y necesidades. Una vez se fije el plan de incentivos, la empresa
debe evaluar al trabajador periodicamente, dado que los objetivos y las
motivaciones de los empleados y de la compaiiia cambian (DKV, 2020). Los
pasos para concretar un plan de incentivos fueron definir objetivos claros y
adecuar los incentivos segun las preferencias de los diferentes perfiles de los
colaboradores. Asimismo, cuenta con las siguientes fases: Fase de seleccion: una
vez se solicite a los empleados su opinidn (encuesta, cuestionario), llega el
momento de seleccionar y agrupar los mas adecuados. Publicacion del plan: se
envia un correo a cada trabajador en el que se comunique sobre el plan de
incentivos. Fase de dudas: es importante tener un tiempo para resolver las dudas
gue se puedan generar. Por otro lado, Chiavenato (2011) sefalé que la teoria de
incentivos da inicio con la teoria de la administracion cientifica de Taylor, en la
gue el hombre estaba motivado por recompensas salariales, econémicas o
materiales. La uUnica manera de motivarlos era por medio de recompensas
econdomicas. Taylor, afirm6 que los trabajadores se esforzarian mas si se les
pagaba un incentivo monetario. Por otro lado, también surge la teoria de los dos
factores de Herzberg, esta teoria sostiene que existen factores de higiene
(extrinsecos): se basa en el entorno del trabajador que puede afectar su
motivacion para desempenfiar sus funciones, incluye elementos como los salarios,
las condiciones de trabajo, el bienestar, la seguridad laboral, la politica
administrativa, etc. Y cuando se realiza mal, puede ser perjudicial para el

desarrollo de los empleados, en donde su presencia no lleva a la motivacion
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maxima, pero su ausencia si provoca insatisfaccién. De la misma forma existe el
segundo factor que son los motivacionales (intrinsecos): se centran en el
desarrollo emocional del trabajador, puesto que proviene del “yo” interno de la
persona, en el que la ausencia de esta no provoca insatisfaccion, pero si existe
puede llevar a los trabajadores a ser productivos porque se encuentran
motivados. Al ser personas plenas son intrinsecos al trabajo mismo e incluyen
factores como: logros, autonomia, reconocimiento, responsabilidad, desarrollo de
habilidades, oportunidades de crecimiento y desarrollo, calidad de vida, entre
otros (Chiavenato, 2000). En este sentido, Herzberg, segin sus resultados
obtenidos de su investigacion en el afio de 1968, comentdé que los buenos
factores de higiene son vistos como lo minimo indispensable para realizar el
trabajo, lo cual aportara beneficios para el trabajador. Ademas, afirmo que los
esfuerzos para promover la productividad en el trabajo deben enfocarse en los
factores intrinsecos. Herzberg recomendo que haya un enriquecimiento de tareas,
puesto que el trabajo de rutina afecta a los que realizan esta labor diaria y genera
actitudes negativas que impactan en los trabajadores, adicionalmente, es la causa
de mayor rotacion del personal y ausentismo. En la actualidad el trabajo ya no se
considera unicamente como un lugar donde ganar dinero. El salario no es lo mas
importante, porque, aunque un sueldo puede ser igualado o superado por otras
empresas del mercado laboral, existen otros factores que hacen la diferencia para
gue el colaborador se sienta identificado con la organizacion, es decir, entre
permanecer o retirarse de la empresa. Los trabajadores de hoy en dia buscan un
equilibrio entre vida laboral y personal, de igual manera que cierta flexibilidad, por
lo tanto, las empresas que ofrezcan estos puntos clave que son de suma
importancia para los trabajadores, tendran mayor capacidad de atraer y retener
colaboradores, y con el transcurrir del tiempo poder comprometerlos con la misién
y visién de la organizacion. Harris (2011), estudié los incentivos referentes al
desempefio (tanto recompensas como castigos) en donde mostré que la calidad
del trabajo era mayor cuando se tenian tales incentivos que cuando no se los
tenia. Cuando se le ofrece a un trabajador una recompensa financiera de mayor
rendimiento, esta dispuesto a trabajar mas duro para obtener una recompensa
mayor. Por otra parte, el autor Wang & Holahan (2017), postulé que los incentivos

materiales y no materiales son capaces de facilitar el desempefio durante los
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desafios ocupacionales inesperados y estresantes. En donde el desempefio
puede verse influenciado por el nivel de autodeterminacion e interés intrinseco.
En donde sugiere que cuanto mas emplea la empresa motivadores como los
incentivos laborales, mas creativos son los trabajadores para manejar problemas
repentinos e inesperados en el trabajo.

A continuacion, se desarroll6 la fundamentacion tedrica para la variable
desempefio. Anteriormente se conocia como desempefio a la descripcién de
puestos, luego se convirtié en un instrumento para medir el buen funcionamiento
en cada puesto y, actualmente, representa el pilar fundamental de las empresas,
debido a que un colaborador con alto desempeiio es de gran importancia para las
organizaciones. Chiavenato (2020) definié el desempefio como una valoracion
metodoldgica (identificar fortalezas y debilidades) de cada persona en relacion
con el cumplimiento de sus funciones, de los objetivos y resultados para alcanzar
un progreso potencial, con el fin de contribuir al éxito de la organizacion.

Por su parte, para Bohérquez (2007) el desemperio laboral es la evaluacién sobre
los logros alcanzados dentro de una empresa en un periodo de tiempo
determinado. A diferencia de Ramawickrama y PushpaKumari (2017), quienes
indicaron que es el comportamiento individual del trabajador alineado con los
objetivos y metas de la empresa. Alles (2017) describié este desempefio como
una posicion integradora fundamentada en una serie de comportamientos y
efectos de un trabajador en un periodo de tiempo determinado. Por otra parte,
Giancola (2016) considerd que el desempefio es la retroalimentacion constante,
dado que actualmente la tendencia es anular la evaluacion del desempefio y las
valoraciones generales a los empleados para utilizar herramientas que impulsen
las competencias del trabajador durante todo el afio, teniendo en cuenta las
circunstancias personales y de las tareas a realizar. Con respecto a este término,
Dailey (2012) aseguré que el buen desempefio provoca una serie de
recompenses extrinsecas que brinda la organizacion a sus trabajadores a través
de sistemas de incentivos, y si este sistema funciona mal (es decir, dan incentivos
a todos por igual ya tengan malo, regular, eficiente desempefio) los colaboradores
con un desempefio 6ptimo experimentardn una sensacion de injusticia y su
desempenfio caerd abruptamente. Por otro lado, las caracteristicas del desempefio

laboral se basan en que el trabajador demuestra sus competencias laborales en la
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organizacion, las cuales ayudan a alcanzar los resultados que se esperan. Las
competencias mas resaltantes son: adaptabilidad, comunicacién, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo (Furnham, 2000). En cuanto a las dimensiones
del desempefiio laboral se encuentran: a) Talento humano: Chiavenato (2009)
mencioné que sin trabajadores las empresas no pueden realizar ninguna
actividad, dado que ellos son el eje principal, sin embargo, es preciso que el
talento humano de una organizacion posea conocimientos y competencias para
gue pueda generar una buena productividad en el puesto que desempefia, y asi
lograr contribuir de manera comprometida con las exigencias de las
organizaciones. b) Factores internos: Davis (2000) se refirid a la percepcién que
tiene el trabajador frente a su entorno de trabajo (clima laboral). De igual manera,
esta presente la motivacion que el trabajador demuestra hacia sus labores diarias,
en la que si sus funciones son aburridas o poco estimulantes se sentira
desmotivado y bajara su rendimiento. En conclusion, es lo que los trabajadores
experimentan internamente (intrinsecas). ¢) Evaluaciones: es un proceso donde
se recolectan datos con base en las competencias desarrolladas por el trabajador
y se comparan con el perfil de competencias requerido en el trabajo. En este se
evallan puntos sobre rendimiento, adaptabilidad al puesto, comunicacion,
iniciativa, conocimientos, entre otros. Las competencias se valoran cuando se
realiza la seleccion de personal, y ademas siempre estaran en constante
evaluacion para valorar su desempefio en el puesto de trabajo o sus posibilidades
de ascensos (linea de carrera). Por otro lado, los factores que afectan en el
desempeiio de los empleados son las expectativas sobre las recompensas, los
incentivos y las percepciones internas de las tareas Moeheriono (2012). Ademas,
segun Mathis y Jackson (2009), el desempefio también se ve afectado por otros
factores, como la inteligencia del individuo, el esfuerzo individual y el apoyo de las
organizaciones, en consecuencia, Si una organizaciéon no brinda un adecuado
apoyo como son los incentivos laborales para sus trabajadores el desempefio de
los trabajadores sera deficiente. Asimismo, surge la evaluacion de desempefio
segun Chiavenato (2009) donde postulé que es una herramienta que mide los
resultados de las funciones que se les asignen a los colaboradores, ademas,
permite tomar decisiones en aspectos de gestion de talento humano, tales como

compensaciones, capacitaciones, desarrollo, ascensos, permanencia. También
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facilita establecer el grado de cumplimiento de los objetivos en forma individual y
realizar la debida retroalimentacion respectiva. Los pasos para evaluar el
desempefio se mencionan a continuacién: 1. Definir los indicadores (el puesto a
evaluar). 2. Elegir el método (seleccionar la metodologia aplicable 90°, 180°, 270°,
360°). 3. Generar el instrumento (crear el cuestionario para la autoevaluacion,
entrevista o encuesta). 4. Aplicar y dar seguimiento. 5. Interpretar los resultados
(se recogen y analizan los resultados de cada trabajador).

El objetivo de la evaluacion del desempefio es ayudar a la gerencia a que tome
decisiones sobre asensos, aumentos de salarios, transferencias o despidos de los
colaboradores. Asimismo, es un punto clave para reforzar o identificar quiénes
son las personas que necesitan capacitacion. Robbins (2007) afirm6 que el
desempeio se basa en las expectativas del trabajador sobre su labor diaria, sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por lo tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos del colaborador en
relacion con los objetivos de la empresa.

En palabras de Ruiz (1999) el desempefio tiene cuatro factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales, claridad y aceptacion del rol oportunidades para
realizarse”. Por lo tanto, el desempefio del trabajador va de la mano con las
actitudes y aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos. La relacion de
los incentivos laborales y el desempefio esta dada por la teoria de la equidad,
gue sostiene que el desempefio esta ligado con la percepcion que tiene el
colaborador acerca del trato que recibe, en donde los trabajadores comparan las
retribuciones que reciben con sus niveles de desempefio (cémo el trabajador se
desenvuelve en su puesto).Del mismo modo, hacen comparaciones con respecto
a otros trabajadores que dan lugar a la llamada “comparacion social”, y en
ocasiones generan percepciones de injusticia. Un ejemplo claro es “mi aumento
salarial (mi esfuerzo y mi desempefio) en comparacién al aumento de mi
compafiero de trabajo (los esfuerzos y desempefio de mi compafiero de trabajo)”.
En estos casos, si la comparacion tiene un resultado justo el trabajador estara
tranquilo con sus niveles de recompensa, en cambio si el colaborador percibe
injusticia o desigualdad se presentard una insatisfaccion e inquietud. Esta
insatisfaccion traerd consigo reduccién en el desempefio del colaborador

afectado, pues percibe que no existe equidad y en ocasiones desencadena la
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renuncia del trabajador del trabajador (Dailey, 2012). Del mismo modo el autor
menciona que el deterioro del desempefio se da cuando existe incumplimiento de

las funciones, ausentismos, tardanzas, falta de compromiso.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo aplicada, se refiere a la utilizacion de teorias ya estudiadas que funcionan de
base para otras investigaciones (CONCYTEC, 2018), es correlacional-causal,
puesto que indica la relaciébn entre dos o mas variables en una situacion
especifica.

Por su parte, el disefio es no experimental, dado que no se manipularon las
variables de estudio, de corte transversal y finalmente, su enfoque fue cuantitativo
(Hernandez et al., 2014).

Figura 1.

Esquema del disefio descriptivo correlacional

V1

r

\VZ

V1: variable independiente: Incentivo laboral

Dénde:

V2: variable dependiente: Desempefio
M: muestra

r: correlacion

Nota. Elaboracién propia adaptado de Escobar y Bilbao (2020)

3.2 Variables y operacionalizacion

Son atributos que admiten diferentes valores, ademas, consiste en traducir los
conceptos (variables) a hechos observables para lograr su medicion y poderlas

analizar posteriormente (Sainz y Gutiérrez, 2008).
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Variable 1: Incentivo laboral

Definicion conceptual

Chiavenato (2011) propuso que son “pagos” efectuados por la compafia para sus
colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales, promociones, reconocimientos,
seguridad, entre otros.) a cambio de la prestacion personal que los empleados
realizan hacia la empresa.

Definicién operacional

La variable se operacionaliz6 mediante un cuestionario con escala Likert que
contiene 23 items divididos en dos dimensiones: incentivos economicos e
incentivos extraecondémicos con sus respectivos indicadores. Este fue elaborado
por Ventura (2019) y adaptado por el autor de la presente investigacion.
Dimensiones

Cuenta con dos dimensiones:
e Incentivos econémicos

e Incentivos extraecondmicos
Indicadores

Los indicadores de los incentivos econdémicos fueron los siguientes:
e Sueldos

e Bonos
Por otro lado, los indicadores de los incentivos extraecondmicos se mencionan a

continuacion:
e Sociales
e Asistenciales
e Recreativos

e Complementarios

Escala de medicién

Ordinal
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Variable 2: Desempefio

Definicion conceptual

Chiavenato (2020) afirm6 que una valoracion metodologica (identificar fortalezas y
debilidades) de cada persona con relacién al cumplimiento de sus funciones, de
los objetivos y resultados para alcanzar un progreso potencial, con el fin de
contribuir al éxito de la empresa.

Definicién operacional

La variable se operacionaliz6 mediante un cuestionario con escala Likert que
contiene 19 items divididos en tres dimensiones: talento humano, factores
internos y evaluaciones con sus respectivos indicadores. Este fue elaborado por
Cueva y Diaz (2017), y adaptado por el autor de la presente investigacion.
Dimensiones

Cuenta con tres dimensiones:
e Talento humano
e Factores internos

e Evaluaciones

Indicadores

Los indicadores de Talento humano son los siguientes:
e Capacidad

e Desempeiio

Por su parte, los indicadores de factores internos se mencionan a continuacion:
e Entorno

e Motivacion

Finalmente, en cuanto a las evaluaciones sus indicadores son los siguientes:
e Rendimiento
e Adaptabilidad
e Comunicacion
e Iniciativa
e Conocimientos

e Desarrollo de talentos

19



e Comportamiento

e Recompensa
Escala de medicién
Ordinal

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1 Poblacién

Hernandez et al. (2014) sostuvo que es un “conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). La poblacion del estudio
fue de 136 operarios de las areas de soporte de una empresa agroindustrial
ubicada en Trujillo, que la conforman mantenimiento, almacén, gestion de talento

humano, seguridad y administrativos.

Tabla 1.

Estructura de las areas de soporte de la organizacion
AREAS DE SOPORTE TOTAL
ALMACEN 26
ADMINISTRATIVOS 11
GESTION DE TALENTO HUMANO 31
MANTENIMIENTO 55
SEGURIDAD 13
TOTAL 136

Nota. Datos tomados del organigrama de la empresa, elaboracion propia.

Criterios de inclusion

Los criterios fueron los siguientes:

e Trabajadores que cuentan con mas de un afio de permanencia en el

puesto.
e Trabajadores que laboran en la sede Trujillo.

e Obreros que laboran en las areas de soporte.
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Criterios de exclusiéon

Por otro lado, el criterio de exclusién se menciona a continuacion:

e Trabajadores que se encuentren de licencia por vacaciones, descansos

meédicos, por subsidios y licencias con o sin goce.
3.3.2 Muestra

Segun Hernandez et al. (2014) es el “Subgrupo del universo o poblacion del cual
se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta” (p.173). En ese
sentido, la muestra del presente estudio es de tipo por conveniencia, puesto que
se basa en el criterio del investigador. Asimismo, esta constituyé un total de 50
trabajadores.

Tabla 2.

Distribucion de la muestra segun areas de soporte de la empresa

ELEMENTOS DE LA

AREAS DE SOPORTE

MUESTRA
ALMACEN 5
ADMINISTRATIVOS 7
GESTION DE TALENTO HUMANO 15
MANTENIMIENTO 18
SEGURIDAD PATRIMONIAL 5
TOTAL 50

Nota. Datos tomados del organigrama de la empresa, elaboracion propia.
3.3.3 Muestreo

De acuerdo con Arias (2006) el muestreo es “un proceso en el que se conoce la
probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra” (p. 83). Por lo tanto,

se utilizé un muestreo de tipo no probabilistico por conveniencia del investigador.
3.3.4 Unidad de anélisis

Se constituy6 por el personal operarios de las areas de soporte de una empresa

agroindustrial.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicade recoleccion de datos

Encuesta:

Segun Lopez y Fachelli (2015) dice que es una técnica de recopilacién de datos
mediante la formulacion de preguntas sobre temas que tiene como objetivo
obtener medidas sistematicas de conceptos que surgen de un problema de
investigacion. (p. 8). En este orden de ideas, se utiliz6 la encuesta como método
de investigacion en el presente estudio, debido a que es una técnica que recoge y
analiza una serie de datos. En esta se aplicaron preguntas cerradas para el rapido

entendimiento de los miembros de la muestra.
3.4.2 Instrumentos de recoleccidon de datos

Cuestionario:

Lopez y Fachelli (2015) sefialaron que “Es un instrumento de recogida de los
datos (de medicion) y la forma protocolaria de realizar las preguntas que se
administra a la muestra” (p. 8). El cuestionario que mide la variable incentivo
laboral fue adaptado del trabajo de Ventura (2019), y para el caso de la variable
desempeiio fue adaptado de la investigacion de Cueva y Diaz (2017). Ahora bien,
se utiliz6 un conjunto de preguntas cerradas que fueron aplicadas a los 50
operarios de las areas de soporte, para llevarlo a cabo se implementaron
formularios de Google Form, que se enviaron por correo y WhatsApp. Ademas, se
empleo la escala de Likert en la que se dieron las siguientes alternativas: valor (1)
nunca, valor (2) casi nunca, valor (3) a veces, valor (4) casi siempre y valor (5)
siempre.

Por otra parte, Hernandez et al. (2014) definieron la validez como “el grado en que
un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p. 201). En este
trabajo de investigacion la validez se dio a través del juicio de tres expertos, y en
ella se evaluaron la pertinencia, la relevancia y la claridad. Finalmente, los
expertos aseguraron que el instrumento es aplicable.

Para la confiabilidad del instrumento se aplicaron los dos cuestionarios a una
prueba piloto conformada por 15 trabajadores. Con el uso de Alfa de Cronbach se

obtuvo un valor de 0.825 para la variable incentivo laboral y de 0.916 para la
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variable desempefio un valor, lo cual indica que el instrumento puede ser aplicado

al total de la muestra.
3.5 Procedimientos

El procedimiento de la elaboracion de la tesis se llevd a cabo mediante una
revision de los antecedentes internacionales, nacionales y locales de nivel
posgrado. Del mismo modo, se utilizaron dos cuestionarios de incentivo laboral y
desempeiio, en donde se llamaron a los trabajadores para informarles del objetivo
de la investigacion y motivar su participacion voluntaria. Los instrumentos fueron
aplicados por medio de formularios de Google que se enviaron a los correos
electronicos y WhatsApp de los trabajadores. Asimismo, se realizaron la
tabulacion de las respuestas y se discutié segun los resultados obtenidos para

finalmente redactar las conclusiones de la tesis.
3.6 Método de analisis de datos

La informacion se procesoé en tablas a través del programa Microsoft Excel 2019,
y para el andlisis inferencial se utlizo el SPSS 22 version gratuita.
Adicionalmente, con el fin de medir la confiabilidad del instrumento de evaluacion
se aplicé el método de analisis de datos Alfa de Cronbach, que arrojé un 0.825
(variable incentivo laboral) y 0.916 (variable desempefio). Segun estos resultados
el instrumento es confiable. También se empled estadistica descriptiva mediante
tablas de frecuencias, que se analizaron e interpretaron, y sirvieron como base
para las discusiones de la tesis. Por otro lado, para la contrastacion de la
hipétesis se uso el coeficiente de correlacion de Spearman, el cual permiti6 medir
el nivel de influencia que existe entre las variables. Y, finalmente, para la prueba

de normalidad se recurrio a la prueba de Shapiro-Wilk (muestra <= 50).
3.7Aspectos éticos

La investigacién se genero respetando los derechos de los autores considerados
en los antecedentes o referenciados en las citas, que ademas se especificaron en
las referencias bibliograficas mediante el uso correcto de las Normas APA 7ma
Edicion.

La presente tesis fue elaborada con base en una estricta confidencialidad y con la
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ética correspondiente, en la que el investigador se hace responsable de proteger

las respuestas emitidas por los trabajadores.
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V.

RESULTADOS

A continuacién, se expuso el andlisis obtenido del cuestionario de incentivo
laboral y desempefio aplicado a los colaboradores de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial. Cabe recordar que la muestra de estudio estaba
conformada por 50 trabajadores de las diferentes areas de soporte que tiene la
empresa agroindustrial.

Tabla 3.

Nivel de incentivo laboral en el personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Truijillo - 2022

Incentivo laboral %
Alto 2
Regular 70
Bajo 28
Total 100

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la Tabla 3 visualiza que el 70 % del personal de las areas de soporte de la
empresa agroindustrial tiene un nivel de incentivo laboral regular, seguido de un
28 % con un nivel de incentivo laboral bajo, mientras que solo el 2 % presentaron

un nivel alto.
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Tabla 4.
Nivel de talento humano en el personal de las &reas de soporte de una empresa

agroindustrial, Trujillo - 2022

Talento humano %
Alto 26
Regular 74
Bajo 0

Total 100

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacién del cuestionario.
En la Tabla 4 refleja que el 74 % del personal de las areas de soporte de la

empresa presenta un nivel de talento humano regular, a su vez, el 26 % de los

trabajadores cuentan con un nivel de talento alto.
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Tabla 5.
Nivel de factores internos en el personal de las areas de soporte de una empresa

agroindustrial, Truijillo - 2022

Factores internos %
Alto 22
Regular 74
Bajo 4

Total 100

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacién del cuestionario.

Por su parte, en la Tabla 5 se evidencia que casi el 74 % del personal de las
areas de soporte de una empresa agroindustrial presentaron un nivel de factores
internos regular, seguido de un 22 % que arrojo un nivel de factores internos alto,

y el 4 % del personal mostré un nivel bajo.
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Tabla 6.
Nivel de evaluaciones en el personal de las &reas de soporte de una empresa

agroindustrial Truijillo - 2022

Evaluaciones %
Alto 44
Regular 56
Bajo 0
Total 100

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacién del cuestionario.
La Tabla 6 indica que el 56 % del personal de las areas de soporte de la empresa

presentaron un nivel regular en sus evaluaciones, mientras que el 44 % de los

trabajadores demostré un nivel alto.
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Tabla 7.
Nivel de desempefio en el personal de las areas de soporte de una empresa

agroindustrial, Trujillo, 2022

Desempefiio %
Alto 36
Regular 64

Bajo 0
Total 100

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacién del cuestionario.
En la Tabla 7 muestra que el 64 % del personal de las areas de soporte tuvieron

un nivel de desempefio regular, mientras que el 36 % de los trabajadores

presentd un nivel de desempefio alto.
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Tabla 8.

El incentivo laboral en el talento humano en el personal de las areas de soporte

de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022

Incentivo laboral

Talento humano Alto Regular Bajo Total
Alto 0 % 24 % 2 % 26 %
Regular 2% 46 % 26 % 74 %
Bajo 0% 0% 0% 0%
Total 2% 70 % 28 % 100 %

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la Tabla 8 muestra que el personal de las areas de soporte presento un nivel

de incentivo laboral bajo (28%) y en su mayoria mostraron un nivel de talento

regular (26%). Con respecto al personal que tuvo un nivel de incentivo laboral

regular (70 %) se muestra que presentaron un mayor nivel en el talento humano,

en el que el 24 % del personal tiene un nivel alto. Mientras que el personal que

mostré un nivel de incentivo laboral alto (2 %) evidenciaron un nivel regular en el

talento humano.
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Tabla 9.

Nivel de incentivo laboral en los factores internos en el personal de las areas de

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022

Incentivo laboral

Factores _

_ Alto Regular Bajo Total
internos

Alto 2% 18 % 2% 22 %
Regular 0% 48 % 26 % 74 %
Bajo 0 % 4 % 0 % 4 %
Total 2% 70 % 28 % 100 %

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la Tabla 9 se visualiza que el personal de las areas de soporte que tuvo un

nivel de incentivo laboral bajo (28 %), en su mayoria presentaron un nivel de

factores internos regular, que corresponde el 26 % del personal. En cuanto al

personal que mostré un nivel de incentivo laboral regular (70 %), se aprecia que

presentaron un mayor nivel en factores internos, del que el 18 % del personal

arrojo un nivel alto. Mientras que el personal que tuvo un nivel de incentivo laboral

alto (2 %) se evidencia que tienen un nivel alto en factores internos.
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Tabla 10.

Nivel de incentivo laboral en las evaluaciones en el personal de las areas de

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022

Incentivo laboral

Evaluaciones Alto Regular Bajo Total
Alto 2% 34 % 8 % 44 %
Regular 0% 36 % 20 % 56 %
Bajo 0% 0% 0% 0%
Total 2% 70 % 28 % 100 %

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

Segun la Tabla 10 es posible afirmar que el personal de las areas de soporte que

tuvieron un nivel de incentivo laboral bajo (28 %), en su mayoria presentaron un

nivel regular en las evaluaciones, el cual corresponde el 20 % del personal. Con

respecto al personal que mostraron un nivel de incentivo laboral regular (70 %),

evidenciaron un mayor nivel en las evaluaciones, del que el 34 % del personal

presentd un nivel alto. Mientras que el personal que tuvieron un nivel de incentivo

laboral alto (2 %), arrojaron un nivel alto en las evaluaciones.
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Tabla 11.

Nivel del incentivo laboral en el desempefio en el personal de las areas de soporte

de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022

Incentivo laboral

Desempeiio Alto Regular Bajo Total
Alto 2 % 30 % 4 % 36 %
Regular 0% 40 % 24 % 64 %
Bajo 0% 0% 0% 0%
Total 2% 70 % 28 % 100 %

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

De acuerdo con la Tabla 11 es factible sefalar que el personal de las areas de

soporte que tuvo un nivel de incentivo laboral bajo (28%), en su mayoria

presentaron un nivel de desempefio regular, que corresponde el 24 % del

personal. En cuanto a los trabajadores que demostraron un nivel de incentivo

laboral regular (70 %), se muestra que arrojaron un mayor nivel de desempefio,

del cual el 30 % del personal presento un nivel alto. Mientras que el personal que

obtuvo un nivel de incentivo laboral alto (2%) presenté un nivel alto en su

desemperio.
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Prueba de normalidad

Tabla 12.
Prueba de normalidad de la influencia del incentivo laboral en el desempefio del

personal de las areas de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo,2022

Kolmogorov- Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig Estadistico gl Sig
Incentivo_laboral ,154 50 ,005  ,951 50 ,039
Talento_humano ,163 50 ,002 914 50 ,001
Factores_internos ,125 50 ,048  ,940 50 ,013
Evaluaciones ,140 50 ,015  ,960 50 ,093
Desempefio ,119 50 ,073  ,942 50 .015

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la prueba de normalidad para las dimensiones y las variables se utilizo la
prueba de Shapiro-Wilk, puesto que el tamafio de la muestra fue de 50 personas.
El P valor en las dimensiones (talento humano y factores internos) y en las
variables incentivo laboral y desempefio presentan un valor menor al 0.05, lo que
significa que se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, vy,
ademas, indica que la variable aleatoria no tiene distribucion normal. Sin
embargo, en la dimensién evaluaciones el P valor es mayor a 0.05, lo que quiere
decir que si tiene una distribucion normal. De acuerdo con el criterio de las
pruebas paramétricas, que precisa que las variables deben presentar una
distribucion normal, y segun los resultados de la prueba de normalidad, en los que
solo una variable presenta distribucion normal, se determind que se debe realizar
un analisis no paramétrico, por lo tanto, se empled la prueba de Spearman para el

andlisis de correlacion.
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Prueba de la hipotesis
Hipotesis General

HO: El incentivo laboral no influye en el desempefio del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022.

H1: El incentivo laboral influye en el desempefio del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo — 2022

Tabla 13.

Prueba de correlacién de Spearman: Incentivo laboral — Desempefio

Correlaciones

Incentivo_ .
Desempefio
laboral
Coeficiente de
» 1,000 ,526**
_ correlacion
Rho de Incentivo_ laboral . ,
Sig. (bilateral) . ,000
Spearman
N 50 50
Coeficiente de
» ,526** 1,000
. correlacion
Desempeno . ,
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la Tabla 13 se observa una significancia p=0.000 que es menor a 0.05, a su
vez, es menor a 0.01, por lo que se puede decir que es una relacion altamente
significativa, lo cual indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna: el incentivo laboral influye en el desempefio del personal de las
areas de soporte de una empresa agroindustrial, Trujilo — 2022. El grado de
correlaciéon que presentan es de 0.526, lo que sefala que tiene un nivel de

correlaciéon moderada y una relacion positiva.
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Hipodtesis Especifica 1

HO: El incentivo laboral no influye en el talento humano del personal de las areas
de soporte de una empresa agroindustrial - Trujillo, 2022.

H1: El incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022.

Tabla 14.

Prueba de correlacién de Spearman: Incentivo laboral - Talento humano

Correlaciones

Incentivo_ Talento_hu
laboral mano
Coeficiente de
_ 1,000 ,506**
_ correlacion
Rho de Incentivo_ laboral _ _
Sig. (bilateral) : ,000
Spearman
N 50 50
Coeficiente de
y ,506** 1,000
correlacion
Talento_ humano . .
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

La Tabla 14 muestra una significancia p=0.000 que es menor a 0.05, a su vez, es
menor a 0.01, por lo que se puede afirmar que es una relacion altamente
significativa, que rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna: el
incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las areas de soporte
de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlaciébn que
presentan es de 0.506, lo que indica que tiene un nivel de correlacion moderada y

una relacion positiva.
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Hipotesis Especifica 2

HO: El incentivo laboral no influye en los factores internos del personal de las
areas de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022.

H1: El incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las areas
de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022.

Tabla 15.

Prueba de correlacion de Spearman: Incentivo laboral - Factores internos

Correlaciones

Incentivo_ Factores_in
laboral ternos
Coef|C|e_n'te de 1,000 441
correlacion
Rho de Incentivo__ laboral o
Spearman Sig. (bilateral) . ,001
N 50 50
Coef|C|eln'te de 441 1,000
correlacion
Factores_internos Sig. (bilateral) 001
N 50 50

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

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

En la Tabla 15 se aprecia una significancia p=0.001 que es menor a 0.05y a 0.01,
por lo que se puede asegurar que es una relacién altamente significativa, que
rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna: el incentivo laboral influye
en los factores internos del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlacién que presentan es de 0.441,

lo que sefala que tiene un nivel de correlacion débil y una relacion positiva.
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Hipodtesis Especifica 3

HO: El incentivo laboral no influye en las evaluaciones del personal de las areas
de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022.
H1: El incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las areas de

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022.

Tabla 16.

Prueba de correlacion de Spearman: Incentivo laboral - Evaluaciones

Correlaciones

Incentivo__ Evaluacione
laboral S
Coeficiente de *k
correlacion 1,000 482
Rho de Incentivo__ laboral o
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Coeficiente  de 482+ 1,000
correlacion
Evaluaciones Sig. (bilateral) ~ ,000
N 50 50

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

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicacion del cuestionario.

La Tabla 16 muestra una significancia p=0.000 que es menor a 0.05 y a 0.01, por
lo que es posible afirmar que es una relacion altamente significativa, la cual
rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna: el incentivo laboral influye
en las evaluaciones del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlacién que presentan es de 0.482,
lo que quiere decir que tiene un nivel de correlacion débil y tiene una relacion

positiva.
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V.

DISCUSION

Segun el resultado de la encuesta (ver Tabla 3) se observé que el personal de las
areas de soporte de la empresa agroindustrial presenté un nivel de incentivo
laboral regular con un 70 %, por ende, es posible afirmar que la empresa brinda
un regular o bajo incentivo laboral para el personal de las areas de soporte. De
igual manera sucede con la variable dependiente desempefio (ver Tabla 7), el
nivel del desempefio que presentan los trabajadores en su mayoria es regular y
equivale a un 64%, y se debe por el bajo o regular incentivo laboral que brinda la
empresa a los colaboradores de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial.

Por lo tanto, se determinG en el objetivo general que si existe influencia del
incentivo laboral en el desempefio del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial, Trujillo -2022. Asimismo, la prueba de Rho Spearman
mostro un valor para el coeficiente de correlacion de 0.526, siendo este un grado
de correlacion moderada, de tipo de relacion positiva y directa entre las dos
variables. Del mismo modo, existe un nivel de significancia p=0.000 que es menor
a 0.05 y a 0.01, por lo que se puede decir que es una relacion altamente
significativa, que indica que se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna: el incentivo laboral influye en el desempefio del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo — 2022. Adicionalmente, en la
Tabla 13 se observa que al relacionar el incentivo laboral con el desempefio, se
encontré que cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal de las areas
de soporte presentaron un alto nivel de desempefio laboral, y cuando hay un nivel
bajo en el incentivo laboral con un 28 %, la mayoria del personal de las areas de
soporte obtienen un desempefio regular del 24 %, por lo tanto, los resultados
indican que si influye el incentivo laboral en el desempefio ya que presenta una
relacion directamente proporcional entre las variables de estudio. El resultado que
arrojo la tesis se asemeja al estudio de Rusby (2018) con su investigacién sobre
la influencia de los incentivos en el desempefio de los trabajadores en Indonesia.
En la que se comprob6 mediante andlisis estadisticos (analisis de regresion
simple y la prueba T) que existe una influencia significativa de los incentivos en el

desempefo con un nivel de significancia de 8,232 y por lo tanto que los incentivos
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y el desempefio de los agentes tienen una fuerte relacion, con una correlacion del
85 %. El trabajo concluye que si existe una influencia significativa de los
incentivos en el desempefio laboral. Por otra parte, en comparacion con Grijalva
(2021) en su tesis orientada a demostrar como influye la variable motivacion
frente a la variable dependiente desempefio, segun los resultados se comprobo
que si existe una relacion entre las variables, es decir, la motivacion si influye en
el desempenfio laboral de los trabajadores. Asimismo, se concluyé que, con una
adecuada motivacion, como es el caso de los incentivos laborables, los
empleados pueden conseguir un nivel de desempeio laboral eficiente, lo que
conlleva a cumplir los objetivos organizacionales y logra, ademas, la satisfaccion
personal y profesional de los trabajadores. Del mismo modo, se relaciona con
Town et al. (2004), quienes sefalaron que los incentivos son recompensas
completas, en las que se incluyen los aspectos economicos y no econoémicos, y
esta condicionada a la medicion del desempeiio laboral en el que se evalla si
merecen 0 no incentivos laborales proporcionales a su nivel de desempefio, en
donde si aumenta el incentivo laboral por parte de la empresa los trabajadores

aumentaran su productividad o nivel de desemperio.

De la misma manera se determind el objetivo especifico 1: establecer de qué
manera el incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las areas
de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo — 2022. De acuerdo con los
resultados de la hipdtesis especifica 1, los resultados estadisticos son los
siguientes: Rho Spearman mostrd una correlacion de 0.506, siendo este un grado
de correlacion moderada, de tipo de relaciéon positiva y directa entre las dos
variables. A su vez, existe una significancia p=0.000 que es menor a 0.05 y a
0.01, por lo que se puede decir que es una relacion altamente significativa, en
donde se descarta la hipotesis nula y acepta la hipotesis alterna: el incentivo
laboral influye en el talento humano del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. Por su parte, en la Tabla 8 se observa que
al relacionar el incentivo laboral con la dimension del desempefio: talento
humano, se encontré que cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal
de las areas de soporte presentaron un nivel regular de talento humano, y cuando

hay un nivel bajo en el incentivo laboral con un 28 %, la mayoria del personal de
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las areas de soporte presentan un talento humano regular equivalente al 26 %,

por lo tanto, los resultados indican que si influye el incentivo laboral en la
dimension talento humano ya que presenta una relacion directamente
proporcional entre las variables de estudio. Por esta razon, se afirma que a
medida que aumenta el incentivo laboral también incrementa el talento humano,
puesto que los trabajadores se sentiran motivados en realizar sus labores diarias
mejorando asi su desempefio y capacidades en el puesto. Dicha informacion se
asemeja a la investigacion de Davila et al. (2022) en la que buscaron demostrar la
relacién entre los incentivos laborales y el desempefio organizacional. Uno de sus
objetivos especificos fue determinar la relacion entre los incentivos laborales y la
dimension cumplimiento de tareas, en donde se determiné que mientras mejor
sean los incentivos laborales, el cumplimiento de tareas sera mejor, dado que el
talento humano estara motivado y mejorara su desempeio. Por |lo anterior, fue
posible concluir que existe relacion entre las variables de estudio, y que, a mayor
nivel de incentivo laboral, mejor sera el desempefio organizacional. También se
asemeja a la conceptualizacion de Chiavenato (2020) en la que refirio que el
desempeiio es una valoracion metodoldgica, es decir, identificar fortalezas y
debilidades del colaborador con relacion al cumplimiento de sus funciones, de los
objetivos y resultados para alcanzar un progreso potencial en las capacidades del

trabajador, con el fin de contribuir al éxito de la organizacion.

Igualmente, se determind el objetivo especifico 2: establecer de qué manera el
incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujilo — 2022. De acuerdo con la
hipdtesis especifica 2 los resultados estadisticos son los siguientes: Rho
Spearman mostré una correlacion de 0.441, lo que indica que tiene un grado de
correlaciéon débil, de tipo de relacion positiva y directa entre las dos variables. De
igual manera, existe una significancia p=0.001 que es menor a 0.05 y a 0.01, por
lo que se puede decir que es una relacion altamente significativa, que rechaza la
hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna: el incentivo laboral influye en los
factores internos del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo - 2022. Asimismo, en la Tabla 9 se evidencia que al

relacionar el incentivo laboral con la dimensién factores internos, se encontré que

41



cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal de las &reas de soporte
presentaron un alto nivel de factores internos, y cuando hay un nivel bajo en el
incentivo laboral con un 28 %, la mayoria del personal de las &reas de soporte
demuestran factores internos (percepcion del trabajador) regulares equivalentes al
26 %, por lo tanto, los resultados indican que si influye el incentivo laboral en la
dimension factores internos ya que presenta una relacion directamente
proporcional entre las variables de estudio, y a medida que aumenta el incentivo
laboral también incremente de manera positiva la percepcion o factores internos
que tiene el trabajador sobre el entorno de trabajo. Dicha informacion se asemeja
a la investigacion de Madero (2020), orientada al estudio del impacto que tienen
los factores de la teoria de Herzberg sobre la satisfaccion y desempefio de los
colaboradores. En ella concluyo que las personas que utilizan los dos factores son
qguienes producen y tienen mejor desempefio en comparacion a los empleados
gue se sienten mal remunerados y que realizan labores rutinarias con un mal
clima o sin posibilidades de crecimiento, los llamados improductivos. De la misma
forma, Chiavenato (2000) indico en su libro sobre la teoria de los dos factores, en
gue se encuentran los factores de higiene (extrinsecos) que se basan en el
entorno del trabajo, y los factores motivacionales (intrinsecos) se centran en el
desarrollo emocional del trabajador. Por lo tanto, el autor sugirid que para
promover la productividad en el trabajo deben enfocarse tanto en los factores
extrinsecos como en los factores intrinsecos, en los que se cree un buen clima
laboral y un entorno adecuado para poder trabajar, a su vez, debe haber un
enriquecimiento de tareas, debido a que el trabajo de rutina afecta a los que
realizan esta labor diaria y genera actitudes negativas que impactan en la
motivacion de los trabajadores. Ademas, es la causa de mayor rotacién del
personal y ausentismo. Por otro lado, Dailey (2012) sostuvo otra teoria que se
asemeja al estudio dado por una comparacion llamada la teoria de la equidad, en
la que manifestd que el desempefio esta ligado con la percepciéon que tiene el
colaborador sobre el trato que recibe. Por lo tanto, los trabajadores comparan las
retribuciones que reciben con sus niveles de desempefio (como el trabajador se
desenvuelve en su puesto), y hacen comparaciones respecto a otros
trabajadores, en donde tiene lugar la llamada “comparacion social”, que en

ocasiones generan percepciones de injusticia. Un ejemplo claro es el siguiente:
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“‘mi aumento salarial (mi esfuerzo y mi desempefio) en comparacion al aumento
de mi comparfiero de trabajo (los esfuerzos y desempefio de mi compafiero de
trabajo)”. En este caso, si la comparacion tiene un resultado justo el trabajador
estara tranquilo con sus niveles de recompensa, en cambio, si el trabajador
percibe injusticia o desigualdad se presentara una insatisfaccién e inquietud, que
traerd consigo la reduccion en el desempefo del colaborador afectado, puesto
gue percibe que no existe equidad, lo que en ocasiones se desencadena la
renuncia del trabajador.

Asimismo, se determiné el objetivo especifico 3: establecer de qué manera el
incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las areas de soporte
de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. Segun la hipotesis especifica 3 los
resultados estadisticos son los siguientes: Rho Spearman mostré una correlacion
de 0.482, lo que indica que tiene un grado de correlacion deébil y de tipo de
relacion positiva y directa entre las dos variables. De igual manera, muestra una
significancia p=0.000 que es menor a 0.05 y a 0.01, por lo que es posible sefialar
gue es una relacion altamente significativa, en donde se rechaza la hipoétesis nula
y acepta la hipotesis alterna: el incentivo laboral influye en las evaluaciones del
personal de las areas de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022.
Sumado a lo anterior, en la Tabla 10 se evidencia que al relacionar el incentivo
laboral con la dimension evaluaciones, se encontr0 que cuando el incentivo
laboral es alto, el 2 % del personal de las areas de soporte presentaron un alto
nivel de evaluaciones, y cuando hay un nivel bajo en el incentivo laboral
correspondiente al 28 %, la mayoria del personal de las areas de soporte
presentan evaluaciones regulares con un 20 %, por lo tanto, los resultados indican
gue si influye el incentivo laboral en la dimension evaluaciones ya que presenta
una relacion directamente proporcional entre las variables de estudio. Por esta
razén, se afirma que el aumento del incentivo laboral influye en que los
trabajadores rindan mejores evaluaciones, debido a que incrementara la
motivacion del empleado generando mejores competencias. Esta informacion
tiene similitud con la conceptualizacién de Bohdérquez (2007), en la que sostuvo
gue el desempefio laboral es la evaluacion sobre los logros alcanzados de los

trabajadores dentro de una empresa en un periodo de tiempo determinado. De
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igual forma, Chiavenato (2009) afirm6 que la evaluacion del desempefio es una
herramienta que mide los resultados de las funciones que se les asigne a los
colaboradores en su puesto laboral y que, ademas, permite tomar decisiones en
aspectos de gestion de talento humano como: compensaciones, capacitaciones,
desarrollo, ascensos, permanencia, y también para establecer el grado de
cumplimiento de los objetivos en forma individual y realizar la debida
retroalimentacion respectiva. Del mismo modo, Vargas (2021) estudié la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral. En donde concluyé que existe
una relacién positiva y proporcional entre clima organizacional y desempefio
laboral. Ademas, demostré a mejor percepcion del clima organizacional, mayor
sera el desempefio del personal con respecto a sus dimensiones evaluadas de
motivacion, responsabilidad, liderazgo, trabajo en equipo, formacion y desarrollo

personal.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo con la informacion recabada del estudio, se concluye en lo siguiente:

1. Con respecto al objetivo general: determinar la influencia del incentivo laboral

en el desempefio del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo — 2022, es posible afirmar que si existe una influencia
positiva del incentivo laboral en el desempefio del personal y, a su vez,
muestra que su correlacion es moderada y tiene una relacion directamente
proporcional entre las variables, es decir, una relacibn positiva. Esta
conclusion se fundamenta segun los resultados de la investigacion con un Rho
Spearman de correlacion de 0.526, que corresponde a un nivel de correlacién
moderada y de relacion positiva. Del mismo modo, una significancia p=0.000
gue es menor a 0.05, en la se puede afirmar que es altamente significativa.
Por lo tanto, un mayor incentivo laboral para el personal de soporte de una

empresa agroindustrial va a generar un mejor desempefio.

De acuerdo con objetivo especifico 1: establecer de qué manera el incentivo
laboral influye en el talento humano del personal de las areas de soporte de
una empresa agroindustrial, Trujillo — 2022, se asegura que el incentivo laboral
influye positivamente en el talento humano del personal de las areas de
soporte y, ademas, evidencia que su correlacion es moderada y tiene una
relacion positiva directamente proporcional entre las variables. Esta conclusion
se fundamenta con los datos estadistico con un Rho Spearman de correlacion
de 0.506 siendo este un nivel de correlacion moderada y de relacion positiva.
Asimismo, presenta una significancia p=0.000 menor a 0.05, lo que significa
gue es altamente significativa. Por esta razon, un mayor incentivo laboral para
el personal de soporte de una empresa agroindustrial ocasionard un mejor

potencial en el talento humano.

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 2: establecer de qué manera el
incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las areas de
soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo — 2022, se constata que el
incentivo laboral si influye positivamente en los factores internos del personal
de las areas de soporte y también sefiala que su correlacion es débil y tiene

una relacion positiva directamente proporcional entre las variables. Esta
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conclusion se fundamenta con los datos estadisticos con un Rho Spearman de
correlacion de 0.441, lo que manifiesta que cuenta con un nivel de correlacién
débil y una relacion positiva. Del mismo modo, presenta una significancia
p=0.001 menor a 0.05, en la que quiere decir que es altamente significativa.
Por esto, los resultados indican que si existe una relacion significativa entre
incentivo laboral y la dimension factores internos. En razon de ello, a medida
que aumenta el incentivo laboral incrementa positivamente la percepcion o

factores internos que tiene el trabajador sobre el ambiente de trabajo.

En cuanto al objetivo especifico 3: establecer de qué manera el incentivo
laboral influye en las evaluaciones del personal de las areas de soporte de una
empresa agroindustrial, Trujillo - 2022, es factible confirmar que el incentivo
laboral si influye positivamente en las evaluaciones del personal de las areas
de soporte y, a su vez, expone una correlacion débil y una relacién positiva
directamente proporcional entre las variables. Esta conclusién se manifiesta en
los resultados de los datos estadisticos con un Rho Spearman de correlacion
de 0.482, lo que sefala que tiene un nivel de correlacién débil y una relacion
positiva. Adicionalmente, presenta una significancia p=0.000 menor a 0.05, en
la que se puede precisar que es altamente significativa. En consecuencia, se
afirma que a medida que aumenta el incentivo laboral va influir positivamente
en las evaluaciones del personal, ya que rinden mejores evaluaciones con
respecto a la iniciativa, desarrollo de talentos, comunicacién, comportamiento,
adaptabilidad entre otros indicadores generando en el trabajador mejor

desempefnio.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se aconseja a los diferentes jefes de las areas de soporte que elaboren un
plan de incentivos estructurado en donde analicen las necesidades y
motivaciones de los trabajadores, y, por ende, se puedan aplicar los incentivos
laborales segun el perfil y preferencia de los trabajadores o los llamados
incentivos a la medida, puesto que con el estudio realizado la mayoria del
personal del area de soporte presentd un nivel de desempefio regular porque
cuentan con un incentivo laboral regular o bajo. Por lo tanto, es recomendable
aumentar el incentivo en el personal de las areas de soporte para lograr un

incremento en el desempefio.

Con relacion a la dimension talento humano, se aconseja al gerente central de
gestion del talento humano mejorar el plan de linea de carrera para el personal
de las areas de soporte, ya que solo se da en forma empirica, mediante esto
se lograra mejorar el potencial y desempefio del trabajador ya que se sentiran

motivados a crecer profesionalmente dentro de la empresa.

En cuanto a la dimension factores internos, se sugiere a los jefes de las
distintas areas hagan énfasis en el enriquecimiento de tareas dado que el
trabajo de rutina afecta a todos los trabajadores que realizan esta labor diaria
generando actitudes negativas que impactan en los trabajadores, ademas, es
la causa de mayor rotacion del personal y ausentismo, del mismo modo se
sugiere que elaboren un plan de reconocimientos no econémicos por areas
como puede ser el reconocimiento publico dentro de la organizacion como
puede ser: “personal calificado del mes”, al igual realizar diversas
capacitaciones como: programas técnicos para mejorar las capacidades del

trabajador, talleres de habilidades blandas, entre otros.

Con respecto a la dimension evaluaciones, se recomienda a la gerencia
general realizar evaluaciones de desempefio cada seis meses con el fin de
medir el potencial del trabajador en sus tareas diarias, si el empleado obtiene
un puntaje positivo es necesario brindarle incentivos laborales que le generen
una motivacion constante para potenciar su desempefio. Las evaluaciones
también ayudaran a los jefes a contemplar como los colaboradores se sienten

dentro de la empresa y segun esta informacion puedan tomar acciones y
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realizar la retroalimentacién necesaria.

Para exigir el buen desempefio de los trabajadores los jefes de las diferentes
areas deben dar incentivos tanto econdémicos como extraeconOmicos para
promover la motivacion y el compromiso hacia la empresa. Ya que ningun
puesto laboral es perfecto siempre hay que mejorar las condiciones laborales

para generar personal eficiente y eficaz en la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Influencia del Incentivo laboral en el desempefio del personal de las areas de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022.
AUTOR: Kristy Yesenia Leon Ruiz.
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Problema general:

¢,De qué manera el incentivo
laboral influye en el
desempefio del personal de
las areas de soporte de una
empresa agroindustrial,
Trujillo, 20227

Problemas especificos:

1. ¢De qué manera el
incentivo laboral influye en
el talento humano del
personal de las &reas de
soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo, 20227

2. ¢De qué manera el
incentivo laboral influye en
los factores internos del
personal de las &reas de
soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo, 20227

3. ¢De qué manera el
incentivo laboral influye en
las evaluaciones del

Objetivo general:

Determinar la influencia
del incentivo laboral en el
desempefio del personal
de las areas de soporte de

una empresa
agroindustrial, Trujillo,
2022.

Objetivos especificos:

1. Determinar de qué
manera el incentivo laboral
infuye en el talento
humano del personal de
las areas de soporte de

una empresa
agroindustrial, Trujillo,
2022.

2. Determinar de

gué manera el incentivo
laboral influye en los
factores  internos  del
personal de las areas de
soporte de una empresa

agroindustrial, Trujillo,
2022.
3. Determinar de

gué manera el incentivo
laboral influye en las
evaluaciones del personal

Hipétesis general:

El incentivo laboral influye
significativamente en el
desempefio del personal
de las areas de soporte de

una empresa
agroindustrial, Truijillo,
2022.

Hipétesis especificas:

1. El incentivo laboral
influye significativamente
en el talento humano del
personal de las areas de
soporte de una empresa

agroindustrial, Trujillo,
2022.

2. El incentivo laboral
influye significativamente

en los factores internos del
personal de las areas de
soporte de una empresa

agroindustrial, Trujillo,
2022.
3. El incentivo laboral

influye significativamente
en las evaluaciones del
personal de las areas de
soporte de una empresa
agroindustrial, Trujillo,

Variable independiente: Incentivo laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala Nivel y
rango
1. Sueldos Ordinal
Incentivos 2. Bonos 1-12
3. Sociales C,is\l/gggsc?s()a Regular
Incentivos 4. Asistenciales 13-23 Casi siempre | EXcelente
extraeconémicos | 5. Recreativos ) P
6. Complementarios Siempre (5)
Variable dependiente: Desempefio
Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel y
rango
1. Capacidad
Talento humano 2 Desempefio 1-5
_ 3. Entorno 6-10 Ordinal
Factores internos | 4. Motivacion Nunca (1)
5. Rendimiento Casi nunca (2) Malo
6. Adaptabilidad A veces (3) Reqular
7. Comunicacion Casi siempre gl
Evaluaci 8. Iniciativa 1119 4 Excelente
valuaciones 9. Conocimientos - Siempre (5)
10. Desarrollo de
talentos
11. Comportamiento




personal de las areas de | de las areas de soporte de | 2022. 12. Recompensa
soporte de una empresa | una empresa
agroindustrial, Trujillo, 2022? | agroindustrial, Trujillo,
2022.
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POMBl'J-EASCT'SR' Y INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS
Enfoque: cuantitativo Poblacién: 136 Variable independiente: Incentivo Laboral
Tipo: aplicada trabajadores Técnica: encuesta

Disefio: no experimental, transversal, correlacional causal

2
Donde:  Ox —R——boy
Ox: valor de la
independiente: Incentivo Laboral
Oy: valor de la variable dependiente: Desempefio
R2: prueba de regresion logistica ordinal
Nivel: explicativo
Método: hipotético-deductivo

variable

Muestra: 50 trabajadores
Muestreo: no
probabilistico, intencional
por conveniencia.

Instrumento: cuestionario
Autoria: Ventura Chilén, Sarita Leonor

Variable dependiente: Desempefio
Técnica: encuesta
Instrumento: cuestionario
Autoria: Cueva Gonzales,
Marleny Anali

Kely - Diaz Ruiz,




Anexo 2.Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO MEDICION
Chiavenato (2011) determin6 que los | La variable se operacionalizara
incentivos son “pagos” efectuados por la | mediante un cuestionario con Sueldos
compafiia para sus colaboradores (sueldo, | escala Likert que contiene 23 items Incentivos Bonos
bonos, beneficios sociales, promociones, | divididos en dos dimensiones: econémicos
reconocimientos, seguridad, etc.) a cambio | incentivos econdémicos e incentivos Ordinal
de la prestacion personal que los | extraecondmicos con sus Nunca (1)
INCENTIVO empleados realizan hacia la empresa. respectivos indicadores. Este fue Casi nunca (2)
LABORAL elaborado por Ventura (2019) vy Incentivos 3. Sociales A veces (3)
adaptado por el autor de la| extraeconémicos | 4. Asistenciales Casi siempre (4)
presente investigacion. 5. Recreativos Siempre (5)
6. Complementarios
Talento humano Capacidad
Chiavenato  (2020) refiri6 que el | La variable se operacionalizara Desempefio Ordinal
desemperio es una valoracion | mediante un cuestionario con Nunca (1)
metodoldgica (identificar fortalezas vy | escala Likert que contiene 19 items Factores internos 3. Entorno Casi nunca (2)
debilidades) de cada persona con relacion | divididos en tres dimensiones: 4. Motivacion A veces (3)
al cumplimiento de sus funciones, de los | talento humano, factores internos y Casi siempre (4)
objetivos y resultados para alcanzar un | evaluaciones con sus respectivos Evaluaciones Rendimiento Siempre (5)
DESEMPENO | progreso potencial, con el fin de contribuir | indicadores. Este fue elaborado por

al éxito de la organizacién.

Cueva y Diaz (2017) y adaptado
por el autor de la presente
investigacion.

BHoo~NOoO

Adaptabilidad
Comunicacién
Iniciativa
Conocimientos

. Desarrollo de

talentos

11. Comportamiento
12. recompensa




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION:

Estimado (a) Sr. (a), estoy realizando una investigacion titulada “Incentivo laboral
y el desempefio del personal de las areas de soporte, de una empresa
agroindustrial, Trujillo, 2022”. Por esta razén le solicito contestar las preguntas
para conocer como se desarrolla el fendmeno investigado. Los datos seran
manejados confidencialmente.

Area donde labora: Tiempo de servicio: ___ Sede:
INSTRUCCIONES:

Lea cada item para efectos de comprensién y marque con una “X” en la casilla

gue considere conveniente, para medir la variable incentivo laboral.

e Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi Siempre (4)

Siempre (5)

ITEMS 1 2 3 4 5

INCENTIVO LABORAL

Dimension: Incentivos econémicos

1. ¢ Esta satisfecho con el sueldo que percibe?

2. ¢ Considera que su sueldo va acorde con sus
habilidades y competencias?

3. ¢, Ha recibido algin aumento de sueldo en el ultimo
afno?

4, ¢ Percibe un pago adicional cuando trabaja horas
extras?

5. ¢ Percibe bonos adicionales a su sueldo?

6. ¢, Si ha percibido algin bono ha sido adecuado a la
labor realizada?

7. ¢La empresa le paga algun tipo de bonificacion
alimentaria?

8. ¢La empresa le paga bono de transporte?

9. ¢Recibe  incentivos  econdmicos  por  su
puntualidad?

10. ¢Recibe algin incentivo econémico por su
eficiencia?

11. ¢ Si mejoran los incentivos econémicos Ud. estaria
motivado?

12. ¢Le gustaria que la empresa otorgue prioridad a
los incentivos econdmicos para impulsar el desempefio?




Dimensién: Incentivos extraeconémicos

13. ¢ Recibe elogios por parte de su jefe inmediato?

14. ¢Recibe algun reconocimiento no monetario por el
esfuerzo en el desempefio de sus labores como
certificados, bolsas de viveres, vales de consumo y
capacitaciones?

15. ¢La empresa reconoce publicamente el logro de
los objetivos alcanzados por los colaboradores de las areas
de soporte?

16. ¢Esta conforme con las opciones de crecimiento y
desarrollo dentro de la empresa (oportunidades de
ascenso/promocién)?

17. ¢ Tiene un seguro médico particular (EPS) para Ud.
y su familia cubierto por la empresa?

18. ¢La empresa realiza eventos recreativos para sus
colaboradores y sus familiares?

19. ¢La empresa realiza eventos deportivos para sus
colaboradores?

20. ¢La empresa realiza fiestas de fin de afio para sus
colaboradores?

21. ¢La empresa realiza eventos sociales exclusivos
para los mejores colaboradores?

22. ¢,Has recibido algln tipo de capacitacién por parte
de la empresa?

23. ¢cLa empresa brinda facilidades para que los
colaboradores estudien?

El presente instrumento permitird analizar a los incentivos laborales como herramienta
motivacional para el personal de las &reas de soporte de una empresa agroindustrial en Trujillo.




INSTRUCCIONES:
Lea cada item para efectos de comprension y marque con una “X” en la casilla
gue considere conveniente para medir la variable desempefio.

Area donde labora: Tiempo de servicio: ___ Sede:
e Nunca (1)
e Casinunca (2)
e Aveces (3)
e Casi Siempre (4)

e Siempre (5)

ITEMS 1 |12|3|4]|5
DESEMPENO

Dimensién: Talento humano

1. ¢ Con tu nivel de desempefio puedes optar por un
ascenso laboral dentro de la empresa?

2. ¢Posees la capacidad de resolver cualquier
inconveniente que se te presente en el trabajo?

3. ¢La empresa utiliza el instrumento apropiado para
poder medir el desemperio de tus actividades?

4, ¢ Tu desempefio dentro de la empresa es
reconocido por tus superiores?

5. ¢La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar
tus debilidades laborales en tu entorno?

Dimensién: Factores internos

6. ¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno
nuevo?

7. ¢La motivacién que te brinda la empresa favorece
tu desempefio laboral?

8. ¢, Tus jefes inmediatos te motivan para que
desempefies mejor tu labor diaria?

9. ¢Estds contento y motivado con tu puesto de
trabajo?

10. ¢, Te sientes comprometido con los objetivos de la
empresa?

Dimensién: Evaluaciones

11. ¢, Crees que tu rendimiento en el trabajo es bueno?
12. ¢Cuando ingresaste a trabajar a la empresa te
adaptaste rapidamente con tus nuevos compafieros?

13. ¢La comunicacion con tus jefes o superiores es
eficaz?

14, ¢Sientes que puedes tener la libertad y facilidad

para entablar relaciones o interactuar con tus comparferos
de trabajo?

15. ¢ Tienes iniciativa para tomar decisiones cuando tu
jefe inmediato no se encuentra?
16. ¢La evaluacion de la empresa hacia tu desempefio

te motiva a cumplir destacadamente tus funciones?
17. ¢ Desarrollas tus talentos satisfactoriamente dentro




de la empresa?

18. ¢Tu comportamiento con tus compafieros de
trabajo es adecuado?
19. ¢Recibes algun tipo de recompensa cuando tu

desempeifio laboral es bueno?

El presente instrumento permitird analizar el desempefio del personal de las areas
de soporte de una empresa agroindustrial en Trujillo.




Anexo 04: Confiabilidad De Instrumentos

Prueba de confiabilidad de la variable Incentivo Laboral
Cuadro 1: Procesamiento de Casos

M %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100,0

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

Cuadro 2: Resultados de estadistica de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

825 23

En los cuadros 1 y 2, se observa que el calculo de la prueba del coeficiente de
Alfa de Cronbach resulto ,825 indicando que el instrumento tiene un nivel de

excelencia para ser aplicada en la investigacion.

Prueba de confiabilidad de la variable Desempefio

Cuadro 3: Procesamiento de Casos

M %
Casos  Walido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 16 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.



Cuadro 4: Resultados de estadistica de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach elementos

916 19

En los cuadros 3 y 4, se observa que el célculo de la prueba del coeficiente de
Alfa de Cronbach resulto ,916 indicando que el instrumento tiene un nivel de

excelencia para ser aplicada en la investigacion.



Anexo 05: Validez De Contenido Del Instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL

W™ DIMENSIOMNES | items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DMMENSION Incentivos Econdmicos Si N Si Mo 5 Mo
1 i E=ta safsfecho con al sueldo gue percibe? X X X
2 i\Considara que su sueldo va acorde con sus habilidades y competencias? X X X
3 #Has recibida elgin aumenio da sweldo en el dlima afio? X X X
4 i Panciba un pago adicional cuendo trabaja horas exhas? X X X
5 ¢ Pranciba bonos adicionales & su sualdo? X X X
B .51 ha parabido algin bono ha sido edecuado a la labor realizada? X X X
T ;L3 empresa ke paga algin bpo de bonificacicn alimentarnia? X X X
B ;L3 empresa ke paga bono de frensporia? X X X
B i Recibe inceniivas econdmicas por su punfualidad? X X X
10 | ¢Recibe algin incentivo econdmico por su eficenca’? X X X
11 £ 5 mejoran los incantivos econdmicos Ud. esteria motivado 7 X X X
12 | iLe pustaria que la empresa ciongue pricridad a los incenfwos econdmicos para X X X
impulsar el desempaiio?
DIMENSION Incentivos Extragcoendmicos Si N Si Mo 5 Mo
13 | ;Recibe elogios por parte de su jefe inmedisia? X X X
14 #Recibe algin reconocimiento no monedanio por el esfusrzo en el desempafio de X X X
sus labores?
15 | iLa empresa raconoce plblicamente al logro de los objetivos alcanzado por las s s X
colaboradores de las areas de soporde?
16 i Recibe tratemiento en clinicas solveniados por la emprasa’? X X X
17 | ¢Esta conforme con las opeiones de crecimienio y desarrollo danfo de la empresa X X X
(Oporiunidades de ascensa/promio Gn )7
18 £ Tiena un seguro madico particular (EPS) para Ud. y su familia cubieria por 2 X X X
empresa’
18 | ;L3 empresa realiza ewantos recreativos para sus colaboradoras yio sus familiares? | x X X
i} ila enpresa realiza eventos deportivos para sus colaboradaoras? x X X
i ;L3 empresa raaliza fiesias de fin de afo para sus colaboradores? X X X
22 | #Has recibido aligin fipo de capaciteddn por parte de la empresa? X X X
23 | ¢la empresa brinda faclidades para que los colaboradores estudien? X X X

Obsarvaciones (precisar =i hay suficiencia): El instrumento axpresa relacién entre sus variables de estudio.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombras del juez validador. Dr/ Mg: Orlando Martin Sanchez Castillo

Ezpecialidad del validador: Psicdlogo Organizacional

TPertinencia: El item comasponda al concepio badrica fomulado.
‘Relevancia: El ftam a5 epropiade para reprasantar al components o
dimensitn especifica del constructo

*Claridad: Sa entiende =in dificuliad slguna el enundado del fem, es
conciza, exacio y direcio

No aplicable [ ]

DMI: 40060948

18 de mayo de 2022
 —

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N* DIMEMSIONES | items Pertinencia®! |Relevancia* Claridad? Sugerencias
DIMENSION Talento humano 5i No Si Mo 5i No
1 £/Con fu nivel de desempefo puedas optar por un ascensa labaoral dentro de la X
empresa’ u *
2 7. Tieneas la cepacidad da resoiver cualquier inconveniente gue s2 te presente an al X
irahajn? * *
3 ;L3 empresa utiliza |a herramienta apropiada para poder medir el desempedio de fus X
aciividadas? * *
LA £ Tu desempaiio dentro da la empresa es reconocido por s supanones? X X X
5 zLa ewaluacitn del desempafo, ayuda a mejorar bus debilidades laboralas en tu % x X
entomia?
DIMEMSION Factores internos 5i Nao Si Mo 5i Mo
B £ Tienas la capaddad de brebajar en un enforno nuewo? X X X
T ;L3 mativacion que te brinda la empre=a favarace fu desempedio laboral? X X X
B £ Tus jefes inmediaios 2 molivan para que be desempedies mejor en fu labar diaria? X X X
b ¢ Estds conlenio y mofvado con fu puesto de trabaja? X X X
10. | ¢5a senie comprometida con los objelivos de la emprasa? X X X
DIMEMSION Evaluaciones 5 No Si Mo 5 Mo
1. SCrees que i rendmaento en el rabajo e bueno? X b X
12 sCudndo ingresaste a trabajar a la empresa te adaptaste dipidamente con tus % x X
AuEvos compadieros”
13 L_L-H cormlnIcacidn oon s e fes yio Slipernares & eficaz? X X X
14. I_5in.'|:|1-\:_-| gue pedes tener la liberad v facilidad para entablar relacioness o " " X
inlberaciuar com s compafienos de trabajo?
15, | jTienes iniciativa para tomar decisiones cuando i jefe inmediato no se « “ X
encuenira?
16. | ;La esnpresa utiliza la herramienta apropiada par poder medir tas % x X
conocimienios en el desempeio de os actividades™
17, | iDsesarrollas s talentos satisfactonaments dentro de la empresa? ¥ u W
1B, [ ; Tucomportamiento con us compafienss de trabajo es adecuada? X X X
18, [ ;Recibes algin tipo de recompensa coando i desermpeiio laboral es bueno? X X X

Obsarvacionas (precizar =i hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombras del jusz validador. Dr/ Mg: Orlando Martin Sanchez Castillo

Especialidad del validador: Psicdlogo Organizacional

'Pertinencia:El item comesponde al conceplo fedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para rapresentar &l componante o
dimensidn especifica dal consfrucio

*Claridad: Se entiends sin dificuitad alguna el enunciada dal item, as
canciso, exacta y directa

Nota: Suficienca, se dice suficiencia cuando los items planieados
=an suficientes para medir la dimansion

Mo aplicable [ ]

DHNI: 40060948

17 de mayo de 2022

Firma del Experto Informante.




VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL

DIMENSIONES / items
DIMENSION Incentivos Econémicos
¢ Esta satisfecho con & sueldo que percibe?
¢ Considera que su suaido va acorde con sus habilidades y competencias?
4Has recibido algdn aumento de suekdo en &l ditimo affo?
¢ Percibe un pago adicional cuando trabaja horas extras?
4Perciba boncs adicionales a su sueldo?
45t ha parcibido agin beno ha sido adecuado a |a labor realizada?
¢La empresa le paga algin tipo de bonificacidn alimentaria?
(La le paga bona de transporte?
£ Recibe incantivos econdmicos por su puntuaidad?
£Recibe aigin incentivo econdmico par su eficiencia?
¢Si mejoran los incensivos econdmicos Ud. estaria motivado?
¢Le gustaria que la empresa olorgue pricridad 2 los ncendivos econdmicos para
isar el desampefio?

Incentivos Extraecondmicos

13 | ¢ Redbe elogios por perte de su jefe inmediato?

14 | ,Recibe algin reconccimiento no monetario por of esfuarzo en el desempefo de
sus labores?

15 | sLa empresa reconoce pablicamante el logro de los objetives alcanzado por los
colaboradores de las areas de soporie?

16__| ¢4Recibe ratamiento en clinicas soiventados por |a empresa?

17 | ¢Esta conforme con las opciones de crecimiento y desarrollo dentro de ia empresa
(Oportunidades de ascansopramocién)?

18 ¢Tueneu;seguomédbopaiaﬂar(€?$)mw.waanlawblsnawla
empress

1§ | ¢laempresa realiza eventos recrealivos para sus colaboradores yio sus familiares?
20 | (Laempresa realiza eventos deportivos para sus colaboradores?

21 | ¢laemgresa realiza fiestas dea fin de afio para sus cofaboradores?

22 | ;Has redbido aigin tipo de capacitacidn por parts de la empresa?

23 | ylaempresa brinda facilkdades para que los colaboradores estudien?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (o 4@5&&40 af poceso do ushidocign em mulesio $2 fouo ove daa O precits Cloned
Gue duoluon Q&jzg(‘on,sﬂlofﬂﬁdo qui & moeYor validacion 'S¢ riap:’ on Perterenio,
(o]

z
g
g
:

Claridad? Sugerencias
No

g

3&\‘5‘@0‘\—”-‘

—
-

P
~

Compl Wit (Come v
X \f?vec'eé w g@mf;&k»cfones ; y

VY | Repecmu a8 O @adsige el Them -

-

RN TS [ X ] SOPOP PP XKe

YN~ ¢ | P [ X e KD

XL | <] el XPOPOPPRx XXX

. ‘ 7Y A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] AU :;Imb?o después de corregir [/ No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .mE.'.fa...le—f&.'ﬁ?....gé.‘éﬁfén..MH5£E4€ .................. Dﬂlq2222465 .....
Especialidad del validador: S30ei8%sYa 20 edosa | W"’"‘&C"‘“‘""“s*‘cﬁfé685)*5“5‘90°"°3?'“?(’“3‘ -3
tn o Cltﬂun'izocﬁo’n . 4% 05
———mm T de....7....del 2022

"Pertinencia: E! ilem comesponde al concepto teéeico formulado. Iﬂ'“""““w'*'

*Relevancia: E item es apropiado para representar al componente o

dimensién aspecifica del constructo ? l ""7

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es

conciso, exacto y directo



VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DESEMPENO

W] _ DIMENSIONES [ items

i
i

DIMENSION Talento humano

1. | ¢Con tunivel de desampefio puedes optar por un ascenso laboral dentro de la

emprasa?
& Tlenes la capacidad da resolver cualquier inconversente que se i presente en &
?

2
3. | ¢Laempresa utiiza la herramienta apropiada para poder medir e desempefio de fus
actividades?

o
-

Cansar s € umento
2 ?00973@ 2 “-\S‘h

4Tu desempefo dantro de Ia empresa es reconacido por tus superiores?

o

¢La evaluacion del desampafio, ayuda a mejorar tus debilidadas labordles en tu
s enfomo?

DIMENSION Factores internos

LTienes la dea trebajer en un entomo nueve?

4 La motivacidn que te binda ta em favarecs tu laboral?

Ll i b

4Tus inmediatos ta motivan e major en tu lzbor diario?

4Estas contento y motivado con tu puasto de

0._| 4 Se siente comprometido con los objetivos de la empresa?
DIMENSION Evaluaciones

11. | ¢Crees que tu rencimiento en el trabajo es bueno?

12 | ¢ Cuindo ingresaste a trabajar a la empresa te adapiaste rapidaments con tus

nwavos compafiercs?
es eficaz?

13| ;La comunicacibn con tus SU|

14, Lsuwasqulmwulrbmadyl_aeidadpuammhdmao

inferactuar can fus compafiercs de trabajo?

15. | 4 Tienes iniciativa para tomer dscisiones cuando u jefe inmediato no se encuernira?

16. | 4La empresa utiliza |a heramienta apropiada para poder medir tus conocimientos

en el desempefo de tus actividades?

X

% X

ol

17,1 ;Desarrolas tus talentas satisfacioriamente dentro de la empresa?

il %?-f?:‘eap f"s Siquons %ﬁ&‘&ﬁ"&fﬁéa ameite

18. | ;Tu compartamiento con tus eros de es adecuada?

I Xl < Y] 2] b s el X XX | [ e

A XS 2Peprixieiciel XXX |se [>x fe

tamiento con bus compafieros de trabajo es adecuac
19. | 4Recibes aigln fipo de recompensa cuando lu desempefio laboral es buena?

XX ¢ X% N X | 22X x| X X XX |

%

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ([ antlisis de evoliocién %&(}\M*O CxgieSO. Jua L‘“L\ telocion emtre foy dems

Sowe ipambiones MR (atac

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ ]

~

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador: . &.50e 0 kisto. e
n So. LcgOmt 2EER

TPertinencia:El item corresponde al concapto tedrico for )

Relevancia: El item es apropiado para representar al components o

dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado dal item, es

conciso, exacto y directo

de corregir [ ]

----------------------------------------------------------------

-----------

1
Nl""'.\ C.l{hlxi; Mumdnrs

10 egonto ofeciendo ponfudlizon {es correcGonds
No aplicable [ ]

....................................
n

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los items planteados
son suficientes para medi 1a dimension

Firma del Experto Informante.



VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL

3

DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia?
DIMENSION Incentivos Econémicos No No
4Esta salisfecho con el sueldo que percibe?
£ Considera que su sueldo va acorde con sus habiidades y competancias?
¢ Has recbido algin aumento de sueldo en &l Litimo afo?
LPercibe un pago edicional cuando trabaja horas extras?
¢ Percive bonos adicionales a su sueldo?
£Si ha percibido akjin bono ha side adecusdo a la laber reaizada?
¢+La empresa ke paga algln tipo de bonificacién alimentaria?
4La empresa le paga bono de ransparte?
LRecibe incentivos econdmicos por su punlualidad?
¢ Recibe algin incentivo econbmice por su efidencia?
£Si mejoran los incentivos econdmicos L. estaria motivado?
¢Le gustaria que la empresa olorgue prioridad a los incentivos econémicos para
impulsar el desempefio?
DIMENSION Incentivos Extraecondmicos
13| ;Recibe elogios por parle de su jefe inmediato?
14 | (Recbs slgln reconocimiento no manetanio por & esfuerzo en el desempeno de

E

~Sugerencias

NN B G A -

.

(=]

—
-

-
nN

OMIX| XX | 3| % i) K idsexd b XX

X XK | X X | | XX K e DD e X2
XOXX XX | XX Xl K X DX i e Xl

sus labores?
15 | 4La empresa reconoce pdblicamente el logro de los objetivos alcanzado por los
cofaboradores de las reas de soporte? ”
18 | ¢Recibe tratamiento en clinicas solventados por 1a empresa? P P X 1Y€ cepihe con el (kem auled
17 | ¢Esta conforme con Ias opcicnes de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa & .
[ L 08 ES0ENSopromociin)?
18 ;Tiemu;saguom&iwpaﬂuhr(EPS)mUd.waammwla
19 | ¢Laemgresa realiza eventos recreativos para sus colaboradares yio sus familiares?
20 | ;L= empresa realiza eventos deportivos para sus colaboradores?
2 LLa empresa realiza fiestas de fin de afio para sus colaboradores?
22 4Has recibido algan tipo de cepacitacion por parte de la empresa?
23 | jLa empresa brinda facifdades para gue los colaboradores estudien?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5‘ iv : > L\- a2 fe‘
Fésee Caplaue 2 Lv@levralticon Con Aces (remsS.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir D No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr Mg: M@Ani\iane. Tesrandez (ina D gnellis ont.. 33040433

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

*Pertinencia: El itern corespande & concepto tedrico formulado. -

Relevancia: El ilem es apropiado para representar al companente o G“*ﬁ*‘%{
dimensitn especifica del constructo e O D T
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del ilem, es PIVQCIC e

©oNciso, éxacto y direcio
Firma del Experto Informante.



N | DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION Talento humano Si No Si No Si No
1 ¢ Con tu nivel da dasempefio puedes optar por L ascanso laboral dentro de fa X x X
empresa?
2. | ¢Tienesla capacdad de resolver cualquier inconveniente que se te presente en el 5¢ X x LoD por t se_eé'.'fjaraﬂ'.zac
3 | (Laempresa utiliza la herramienta aproplaca para poder medir & desempeno de fus em iozm' v e\ l&em A
actividades? X Pas K o ks ratoc tor e
4. | ¢Tu desempefio dentro de la empresa es reconockio por s Supefiones? X 25 X
5. | ¢Laevalacitn del desempefio, ayuda a mejorar tus debifdades lzborales en fu %
entomo? X X X
DIMENSION Factores infernos Si No Si No Si No
6. | ¢Tienes la capacidad de trabajar en un entorno nuevo? A X X
7. | 4la motivacién que te brinda la empresa favarece tu desemperio laboral? X AN 0%
8. Lrummmmeggguumnestmmaam X 5 ¥
§. | 4Estas contento y motivedo con tu puesto de trabejo? x X X
10._| ;Se siente comprometido con los obietivos de la empresa? w X X
DIMENSION Evaluaciones Si No Si No Si No
11._| ¢ Crees que tu rencimiento en el rabajo €s bueno? K X p
12 | ;Cusndo ingresaste a trabajer a la empresa fe adaplaste rapidamenta con fus X 7‘ 7(
nueves compaheros?
13 _| ;L comunicacién con tus jefes yio superiores es eficaz? X X X
14. | ¢ Slentes que puedes tener |a libartad y facilidad para entablar relaciones o X x X
interactuar con tus compafieros de trabajo?
15. | 4 Tienes iniciativa para tomar decisiones cuando u jefe inmedialo no se encuentra? ¥ x X R B
16. | ¢La empresa uliliza |a herramienta apropiada para podar medir lus conocimientos € \fem UB en |2 Diménsig
:dmm«mmv x X X sc Taleris mand .:S"e.-. ﬁu-%‘s
17._| ;Desamolas tus talentos satisfactoriamente dentro de [a empresa? x* X P
16. | 2Tu comportamiento con tus compafiercs de irabajo es adecusdo? x X x
19. | ;Recibes aigin tipo de cuando fu laboral es buena? x x1- X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Beade Acpiciene(a por Lo Jus ¢35 dodos loe {dems prése
ectenenes?; Reléevandy \ clatcéad.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: I\ @Aimklfans Yexendes | Gina Danells . opw. #30UN3F .

Especialidad del validador: 6?9«-\?\‘5"3 en \Jiclenela Tnicaa \iac. Coadu’n_ﬂ O\r@'ani'zadon‘a\

'Pertinencia:E! item comesponde al conoapto tedrico formulado,

Relevancla: El item es aproplado para representar al componante 0 43

ittt Sapiciios o et Cosdons e do.“ly.o.dol 2022
*Claridad: Se entlende sin dficultad alguna el enunciado del tem, es u;_““f et

conciso, exacto y direcio ct;“'-;::m‘.‘;?“'

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando bos tems planteados
son suficientes para medir fa dimensién Firma del Experto Informante.



b |t CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL

L DIMENSIONES [ ibams Pertinencia® Relevancia® Claridagd® Sugersntcias
DHMEMSION Incentives Ecandmicos i [T i ) i [T
1 AESlA salsiecho con & swsldo que percie? X X X
z ¢ Corsidera que su sueldo va aconde oon sus hahilidades y compelencias? X X X
3 4 Has recibids akoin aumenio d& suslda en el dlima afa? X X X
L. ¢ Pescibe un paago adicional cusnda irabaja hoces edras? X X X
-] j Percibe bonos sdidonsles & @ suslda? X X X
B 4 5i ha percibada algin bono ks sdo adecusd o a la sbor realizada? X X X
7 LB ermpress |a pana algon Gpo de bonficacon slimentaria? X X X
& i Lo ampress le paga boro de ranspons? X X X
] ¢ Recibe intentisie emnbmicos por Su punluakdad? X X X
10 | ¢ Pedbe algin insenfiv eoondmics por su shicensa? X X X
11 £5i epran os inteh s soonimioss Lid. sslaris moliada™ X X X
12 | iLe gusieris que la empresa atorgue priofidad & los ingeniog stondmicos pers X X X
ko o deserr 37
DIMENSION Incentivos Extrastondemstos i Ju[+] i Mo i Ju[+]
13 | i Redibe dogos por pane g S ek inmadato? X X X
14 4 Recibe slgin repomccmisnin no monstaio por @ esfhuersa en o desempefio de
5 labores 7
15 | iLaempiess neconoce piblcaments & logno de los ohisives slcanzado por los
tolsboradanss de L Sress de sopodaT
16 ¢ Recibe ratamignio &n cinicas salvenlados por la empresa? X X X
17 4 Esld ennlorme con [as opaiones de cregimienio y desamlio denfra de bs ampress X X X
[oparfuridsdes da ascammolpramscin |7
18 | & Tien® un segu médico particular (EP3) para Ud. y su lamilia cobierta por la X X X
- in n |- [
19 L Lo empress realivs evenins redrealivos para sus colaboradores wo sus lamilianes? X X X
2 | ¢ La empress neslizs svenins depoitivos para sus colshoradamss? X X X
i LB emprecs realics feslas de fin de &fo para sus colsharadams? X X X
22 | jHas recibido akein fipo de capacitecion por e de ks empresa? X X X
23 | jLaemprecs brinds Bclidades pars gue s aalaborad ofes esludiant X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Moncada Vergara Luz Angelita DMI: 18110664
Espacialidad del validador: Maesiro en Administracidon de Negocios

IPertanenciac Bl Meim comespords al cormdepls lsdnco formulads
Relevancia: El lem &5 apropiado para representar al componenie o
dimension eapacifica da anainacia

Clandad: 52 enliends 50 diiculed sgues o enundado del ilm, e
conciso, exadn y dirdo

20 de Junio del 2022

e ;RW.J:!I:}I:! L n..-l'.:—.,r"f

Firma del Experto Informante.



L | LRI CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

W= | DIMENSIONES | fems FPertinenciat Etltv:m:l.a‘ Clarkdaad? Sugerencias
DIMEMNSION Talento humano Si Mo i ] : N
1. .g_l:cn‘:.lr'r.-Hd: gesempenn pusdes opiar por un ascenso aboral dento de b % % %
Empresa’?
2. 2 Timras ba capacdad de rescbser cuskgumes noonyversenie gque se ie presame en oo
F— X X X
3. L3 smpresa ublea 3 haramenia apropada para poder medr o desempeno de fus % % %
achividades?
4. 3 T desemperio denbo de b3 empresa es reconoodo por tus superioes? X X X
&. J Lz saluaoion o desempeio, Ivuaa & mesarn s debiidade s mbomaies & ¥ ¥ ¥
enioma ?
DIMENSION Faciones intermos Si Mo i Si i 1]
. 4 Tienes b3 capacidad de frabagr en un eniomo nuewn X X X
T. 4 La mofwamin que be brinda la empresa favorece tu desempenio laboral? X X X
A. 4 Tes pefies nmedialos e molivan para gue fe desempeiies mejor en fu bbor diano? X X X
g, 4 Esths conlenio v mofivado oon i puesio de irshajo? X X X
0. | i 5e sente comprometide oon los ohjeivos de la empresa? X X X
DIMENSION Evaluaciones Si Mo i Si i 51
i1. pUress quie e rendimiEnio e el mabaps & beEnoT X X X
12 (U ubndD ingresiens & onabajar o le congpresa 1: adaprasie nigodsmesse oo b % % ¥
NUEVeS CoRPalieros
13 J LB Comsinicacsin con Tius jeles wo saperores &5 eficarx’ X X X
4. JAiemnes que pusdes Temer b beemad y Teclseied pars criablar relacinsss o % % ¥
LETaciear Son tus compaferos de imbago™
15 2, T b=ries: 1S b v parnm Iomar decisiones Cusndo T jele mmenesd i B s % % ¥
CERC LTI
PE | oLa empresa wuilica la Berrameenia spropisda par poder medir Tus % % ¥
el i R0 21 £l deseTipelan O Tus chividedesT
T (A besarrollas ms mlenies salislacionancme demrs de la empresa™ X X ®
&L { T SR LY Ol s Comipailenoes de b o & adecuado? x x ¥
158 LHecibes nlgim tipo & nedonnpe sk osando 1 descnnpeio laborel &5 beenoT X X ®

Obsarvaciones [precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos ¥ nombres del jusz validador. Mg: Moncada Vergara Luz Angelita

Especialidad del validador: Masstro en Administracion de Megocios

"Pestinescia-El frm conesponde al mncepic fednos formuiado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componenis o
dimensadn espedfica del constnudo

ICiaridad: Se enfiende sin difioukad alguna el enunciado del iem, es
CONCED, S8Xacio y direddo

Nota: Suficenoa, =& dice suficenda cuando ks lems planis sdos
son subaenies para meds i dmension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNl 18110664

20 de Junio del 2022
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Anexo 6: Base De Datos SPSS Para La Prueba De Normalidad Y La Prueba De Correlaciéon

e *Sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

& INCENTIVO_ TALENTT’ & FACTORES & EVALUACIONES ¢ DESEMPENO
LABORAL |¢® _HUMAN _INTERNOS var var
o
1 79,00 18.00 17.00 32,00 67.00
2 71.00 20.00 19.00 30.00 69.00
3 55.00 23.00 22.00 38.00 83.00
4 52.00 22.00 21.00 36.00 79.00
5 76.00 21.00 17.00 39,00 77.00
6 72.00 24.00 25.00 40.00 89.00
7 69.00 13.00 15.00 31,00 59,00
8 74.00 21.00 19.00 40.00 80.00
9 77.00 15.00 14,00 28.00 57.00
10 68,00 20.00 19.00 35,00 74,00
11 50,00 15.00 16.00 32.00 63.00
12 69,00 15.00 11.00 33.00 59,00
13 49,00 13.00 15.00 29,00 57,00
14 54.00 17.00 15.00 34,00 66.00
15 56,00 16.00 18.00 32,00 66.00
16 54.00 18.00 19.00 36.00 73.00
17 57.00 18.00 19.00 40,00 77.00
18 63.00 14,00 15.00 30.00 59.00
19 48,00 14,00 15.00 30.00 59,00
20 69.00 14.00 17.00 29.00 60,00
21 56,00 21.00 13.00 38.00 72.00
[ 22 53,00 13.00 15.00 27.00 55,00
23 56.00 13.00 12,00 25.00 50.00
24 82.00 25.00 25.00 44,00 94,00
25 46,00 15.00 19.00 30.00 64.00




Anexo 6: Base De Datos En Excel
VARIABLE INCENTIVO LABORAL

BASE DE DATOS DE VARIABLE INDEPENDIENTE INCETIVO LABORAL
1/2|13|4(/5/6|/7|8]9]10|11 |12 |13 |14|15|16 |17 18|19 |20 |21 |22 |23

2
2

3
2

2

2

4

2
5

2
2

2
3

4
2

3
3

NO

1/3[3[/3[4/4[3]3[3]3
213(3[3[3[3[3[3[3][3

3|2 2]4[4]1]1]1]1]1

4(1)12)12]1|1[2[1]4]|1

5(2|2|4|4a|4a|4a]l4a]2]2

6|4|14|12[4]4|2]14]|2]2

71112 1[5[1]1]1]1]1

glalalal2l2]al1]2]|2

913|12[3|14[2[3|4[4]|2

10(3|3]4[4|1[1]1|1]|1

11(3]3]2[4]1[3|1]1]|1

121413141 2[3|1|1]|1

13(2|3]2[4|1[2]|2|1]|1

141212134 2[4]2|2]|2

1512 3| 2|4[4[4[1|2]|4

161 3/3|3|3|1]1]1]1]1

17141413 3]1[1[1|3]|1

1813|131 2|2[3|3[1]2]1

19121223 2[3]1]1]1

200 1]2]1]1]3|1[5|5]1

2113[3[3]2]3[3]1]1]1

2|22 2|5]1]1]1]1]1

23|13[3[3]4]1[2]4]12]|3

24| 5/5|13[1|3|5[5[1]1

25|1(2|2[4]1|1]1]1]1

261 212[2]3|]2[2]2|1]1

2713[3]4[4]|3|2|1]1]1

281 3|3[83]4]2|1]1]1]1

2913|3[1]4]2[3]1]1]1

30/2|3|2|3[1]1]1(1]1

31[4]4|5|2|3|5]1]1]1

323 3|3|5/4[4]|5[1]1

33| 3| 2[1[5[1]1]5]1]3

34|14(3[4]1]1]2]1]1]1

35|5[4[5[4]1]1]1]1]1

36|1]2[2[5[1]2]1]1]1

3713[3[2[4]2|1]1]1]1

38|3[3[3[5[1]3]3]1]1

39|4[4[1[5[1]1]1]1]1

40|13 3[4|5][1)]1]1]1]1

4113 3[1[4](1]1]1]1]1

4213 3[3[5[2]3]1]1]1

431 3[3[3|5[1]3]1]1]1

4413[3[2[5[2]2]1]1]1

45|13 3[4[4(4|1414]13|4

461 414[(3[4(3|3]1]1]1

471514 2[5[3]4]1]1]|1

48|13[3[2[5[2]3]1]1]1

4913[3[3[5[3|3]1]1]1

50| 5/5|5|5|3[4]1]1]1




~

VARIABLE DESEMPENO

BASE DE DATOS DE VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO

m_ulld.43323232234413222123523432232334212513333333433
m53444545444434455444543543444355555444545554454554
_“_42445533244433334333331534434344534333543333444434
m23444434243333434333412533333335544334523333443434
544445445344434345334533443334344544334443333343333
M._34444545444434355443533544434445555444544543434445
B34444535343434355333543533434345555333543343353434
u55545445444444455443534544544445555445544555454545
ﬂ__54545545444444454444543534344444544434554434344444
—nlU.54454535343233445224333533334445535334553333444434
MM T TV DDIF DO T (IT(OOOOM[AHAM|AHAIDTINOOMON|TVOLOIOMOOMOOM O FTNNOOTOT|IT(OMT
DNV IOV |N D N|F D [HMN[F [T (F[(O[OONONIOT(ONDNMO|N|T|F|O T[T N[O ONOOOIFTOOT T
NMNANMT I F(AHAOOOINTONDOOMOMOMMOANNNLTOMOMOMOMITIOMO|(T(N|TONNOO T (TO|T (TS
OOV I FTIOVITIV|IFTNIT(OMFTM T (T[T TV (TN T (FITF(OWOWWO (T (FIO OO FTIOIT|OO T (T[T
T (TN IT|IN TN NOM T[TV ANIOOO OO ITOD|TFT(OW[(F|ITFTOMTIO|ITFT(OTOMNNM|T (TN
SN (WO F(AHAONIFT|NDFTINANDODO DD TINANND T ONOONOONOMNMT(OIOMANMONMOOOMOMM|T(TMm
DN I TV NO|INTOONOMNMOMOMANMANIOLMOMOMOMNITOT(FIOMOOITIONOONMNTMTO
ANV [T T | T TF|TF(F|N|TF T[T T TV ON|N[M TN T[T TF(NWO [T [F|TF OO [T N[O (T
AT (DTN IN TV NFTOIFTOOONWTVIOOOINMOMOMIIT(MONLNNDO|TOOONOOMOM|T(O|T (T
R EENE R e R R E R e NN R R R R R R R R R R BB E R REERE




Anexo 7: Ficha técnica

Ficha técnica de la variable Incentivo laboral

e Nombre original: Cuestionario de Medicion de Incentivos Laborales
e Autor: Sarita Leonor Ventura Childn

e Afio: 2019

e Procedencia: Cajamarca

e Duracion aproximada: 15 minutos

e Puntuacion: Escala de Likert, valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5)

e Adaptacion: Kristy Yesenia Leon Ruiz

e Campo de aplicacion: Al personal de las areas de soporte, de una empresa
agroindustrial, Trujillo, que cuenten con mas de un afio de permanencia en
el puesto.

e Categorizacion y rangos de medicion: Nivel bajo: 23 - 54, Nivel regular: 55-
85, Nivel alto: 86-116



Ficha técnica de la variable desempefio laboral

e Nombre original: Cuestionario de Medicion del Desempefio laboral
e Autores: Kely Cueva Gonzales y Marleny Anali Diaz Ruiz

e Afo: 2017

e Procedencia: Tarapoto

e Duracion aproximada: 10 minutos

e Puntuacién: Escala de Likert, valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5)

e Adaptacion: Kristy Yesenia Leon Ruiz

e Campo de aplicacion: Al personal de las areas de soporte, de una empresa
agroindustrial, Trujillo, que cuenten con mas de un afio de permanencia en
el puesto.

e Categorizacion y rangos de medicion: Nivel bajo:19-45, Nivel regular: 46-
71, Nivel alto: 72-97



Anexo 8:

Grado de correlacion

+0.96

+0.85

+0.70

+0.50

+0.20

+0.10

+0.09

)

’

b

+1.0. PERFECTA
+0.95 FUERTE

+0.84 SIGNIFICATIVA
+0.60 MODERADA
+0.49 DEBIL

+0.19 MUY DEBIL

+0.0 NULA




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALZA SALVATIERRA VANESSA JOCELYN, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Influencia del incentivo
laboral en el desempeno del personal de las areas de soporte de una empresa
agroindustrial en Trujillo-2022", cuyo autor es LEON RUIZ KRISTY YESENIA, constato
que la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 16 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ALZA SALVATIERRA VANESSA JOCELYN Firmado electrénicamente
DNI: 19081715 por: VALZASA el 16-08-
ORCID: 0000-0003-4781-8646 2022 12:18:54

Caodigo documento Trilce: TRI - 0416830

o 0.0 INVESTIGA




