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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la influencia del incentivo laboral en 

el desempeño del personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial: Trujillo - 2022. Para ello, se utilizó el diseño no experimental de tipo 

correlacional-causal y de corte trasversal. La muestra estuvo conformada por 50 

trabajadores a quienes se les aplicó dos cuestionarios adaptados, el primero 

sobre la variable de incentivo laboral y el segundo sobre el desempeño laboral. 

Asimismo, para garantizar la confiabilidad se aplicó 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 desempeño, lo que indicó que el instrumento 

puede ser aplicado al total de la muestra. Por otro lado, para el análisis de los 

datos se empleó la prueba de Rho Spearman para el análisis de correlación, la 

que arrojó un resultado de correlación de 0.506, el cual representa un grado de 

correlación moderada y de relación positiva. Con esto, se concluyó que sí existe 

una influencia positiva del incentivo laboral en el desempeño del personal y, a su 

vez, muestra una relación directamente proporcional entre las variables. 

 

Palabras clave: incentivo laboral, desempeño, 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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I. INTRODUCCIÓN  

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 día las organizaciones buscan potenciar el desempeño de sus 

trabajadores con el fin de conseguir beneficios para la organización 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) refirió que los incentivos son “pagos” efectuados por la 

compañía para sus colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales, 

promociones, reconocimientos, seguridad, entre otros) a cambio de la prestación 

personal que los empleados realizan hacia la empresa. Adicionalmente, señaló 

que el desempeño es una valoración metodológica (identificar fortalezas y 

debilidades) de cada persona con relación 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 organización (Chiavenato, 2020). 

 Según el análisis efectuado por la Organización Internacional del Trabajo [OIT] 

(2020) manifestó que en África y España el sector agrario abarca el 49 % y el 30.5 

% del empleo respectivamente. Sin embargo, actualmente estos puestos de 

trabajo se caracterizan por presentar déficits en la inspección laboral, la 

informalidad generalizada y las deficiencias en las infraestructuras. 

 En el mismo sentido, en Latinoamérica específicamente el empleado 

agroindustrial brasileño se encuentra en trabajos informales, sin ninguna de las 

protecciones garantizadas por la relación laboral formal, se dice que, 59,4% de 

trabajadores agrarios laboran sin contrato formal, generando que no exista ningún 

tipo de prestaciones laborales mucho menos incentivos que propicien el buen 

desempeño (Dieese, 2014).  

En el Perú existen leyes que rigen las prestaciones laborales en donde se 

benefician los trabajadores que posee un empleo formal. En año de 1997 se 

promulgó “la Ley de Productividad y competitividad laboral Decreto Legislativo 

N°728 y de esta derivan otras normas que guardan relación según los diferentes 

sectores económicos” (Diario Oficial El Peruano, 1997). Desde el gobierno de 

Fujimori y durante décadas, los empresarios agroindustriales contaban con 
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beneficios, no obstante, en el 2020 se suscitaron una serie de reclamos, marchas 

y huelgas de los trabajadores agrícolas de Ica y Viru, en donde rechazaban la Ley 

Agraria vigente. En consecuencia, el Gobierno derogó la ley y con ello afectó 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 influyó en la economía de 

los peruanos mientras el virus de la COVID-19 azotaba con gran agresividad al 

país. Ante ello, en diciembre del 2020 se promulgó la Ley 31110 denominada “Ley 

del Régimen Laboral Agrario y de Incentivos para el Sector Agrario y Riego, 

Agroexportador y Agroindustrial” (Diario Oficial El Peruano, 2020). El objetivo de 

la ley fue fortalecer el desarrollo del sector, así como garantizar los derechos 

laborales. Con esta nueva ley se generaron cambios en la jornada de trabajo, 

remuneración, vacaciones (30 días), bonificaciones (bono BETA), participación de 

utilidades (tasa de 5%,7.5%,10%), asignación familiar 10 % de la RMV (el pago es 

proporcional a los días laborados) y EsSalud (tasas 7 %, 8 %, 9 %). Hoy por hoy 

este sector es el más golpeado por sus diferentes cambios en la normativa laboral 

de los últimos dos años, lo que ocasiona que los costos laborales se eleven. 

Como es el caso del aumento del sueldo mínimo que ascendió a S/.1,025, por lo 

tanto, también se presenta un aumento en el pago de la asignación familiar, 

gratificaciones, CTS, bono beta, entre otros.  

La empresa agroindustrial objeto de estudio, ubicada en Trujillo, presenta algunos 

inconvenientes referentes al personal operario de soporte, que están constituidos 

por las áreas de mantenimiento, gestión de talento humano, seguridad, almacén y 

administrativos. Los empleados de esas áreas manifestaron que se sienten 

insatisfechos con los pagos e incentivos que la organización les otorga, dado que 

no van acorde con las habilidades y competencias que ellos demuestran en su 

labor diaria, por tal razón, los colaboradores se sienten desmotivados, puesto que 

se comparan con los operarios de línea de producción y perciben que los 

colaboradores agrarios ganan más porque tienen la posibilidad de recibir diversos 

bonos como son: por eficiencia, por productividad, por asistencia perfecta, por 

condición de trabajo, permanencia, entre otros, además, existe mayor 

reconocimiento por parte de los jefes e ingenieros hacia los trabajadores agrarios. 

Cabe mencionar que el nivel de desempeño bajo de los colaboradores se 
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relaciona también con la inadecuada comunicación, poca libertad de decisiones, 

horario laboral inestable, entorno tecnológico deficiente y sobrecarga laboral que 

se presentó con mayor incidencia en la pandemia. Todos estos factores generan 

presión y estrés, entre los colaboradores de las áreas de soporte, que se 

evidencia en un bajo desempeño 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 investigación formuló la siguiente pregunta: ¿De qué manera el 

incentivo laboral influye en el desempeño del personal de las áreas de soporte de 

una empresa agroindustrial en Trujillo-2022?  

En este orden de ideas, el estudio tuvo una justificación teórica, ya que se enfocó 

en valorar la importancia de los incentivos laborales como medio principal para 

aumentar el desempeño del personal, a su vez, permitió profundizar las teorías de 

ambas variables con sus respectivas dimensiones. Otro punto importante radica 

en que los futuros investigadores se podrán orientar de este estudio como modelo 

para sus proyectos. De la misma forma, la justificación de esta investigación fue 

práctica, pues hizo posible clarificar la situación actual sobre la relación de las 

variables. Además, se justifica metodológicamente porque buscó determinar la 

influencia del incentivo laboral en el desempeño del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial y se sometió a un riguroso proceso 

metodológico, ordenado y sistemático. Asimismo, los instrumentos utilizados 

fueron validado por algunos expertos.  

Sobre lo expuesto se planteó el siguiente objetivo general: determinar la influencia 

del incentivo laboral en el desempeño del personal de las áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. De la misma forma, se obtuvieron tres 

objetivos específicos: a) Establecer de qué manera el incentivo laboral influye en 

el talento humano del personal de las áreas 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 áreas 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 áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. 
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Por su parte, la hipótesis de la presente investigación es la siguiente: el incentivo 

laboral influye en el desempeño del personal de las áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. En este sentido, a continuación, se 

mencionan las hipótesis específicas: a) El incentivo laboral influye en el talento 

humano del personal de las áreas de soporte de una empresa agroindustrial en 

Trujillo - 2022. b) El incentivo laboral influye en los factores internos del personal 

de las áreas de soporte de una empresa agroindustrial en Trujillo - 2022. c) El 

incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las áreas de soporte 

de una empresa agroindustrial en Trujillo - 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Respecto a los antecedentes internacionales se cuenta con Grijalva (2021)  el 

objetivo de su tesis fue demostrar cómo influye la variable motivación frente a la 

variable dependiente desempeño. Su metodología fue descriptiva y correlacional, 

su muestra fue de 174 trabajadores. Determinó que la motivación sí influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores, además, con una adecuada motivación 

los empleados pueden conseguir un nivel de desempeño laboral eficiente, lo que 

conlleva a cumplir los objetivos organizacionales. Asimismo, Madero (2020) llevó 

a cabo una investigación enfocada al estudio del impacto de los factores de la 

teoría de Herzberg sobre la satisfacción y desempeño del colaborador. El estudio 

tuvo una metodología cuantitativa, descriptiva y correlacional. En su desarrollo se 

aplicó un cuestionario con 25 ítems 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 desempeño, dado que rinden más 

en comparación 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  

relación entre disciplina e inteligencia emocional en el desempeño de los 

empleados, el diseño fue analítico con un enfoque transversal. La población de 

este estudio fue de 155 personas, se utilizó un cuestionario para la recolección de 

información y se aplicó la prueba de correlación de Spearman. En donde se 

concluyó que la disciplina y la inteligencia emocional son importantes para 

determinar el desempeño de los empleados. Para mejorar el desempeño, la 

organización 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 

investigación demostró que existe relación del liderazgo transformacional, la 

satisfacción laboral y la disciplina laboral con el desempeño; la muestra fue de 

155 encuestados tomados del personal administrativo de la Universidad 

Malikussaleh, los datos fueron recopilados mediante el método del interrogador. 

Se utilizó el análisis de ruta con el método Structural Equation Modeling (SEM). El 

resultado de la investigación muestra que el aumento en el desempeño de los 

empleados está estrechamente relacionado con las variables de satisfacción 
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laboral. Se concluye que el cambio en el desempeño de los empleados está 

influenciado por el compromiso organizacional, cuanto mayor sea el grado de 

compromiso organizacional, mejorará el desempeño de los empleados. 

Finalmente, Rusby (2018) investigó sobre los incentivos en el desempeño de los 

trabajadores. El estudio contó con una metodología descriptiva cuantitativa, 

asimismo, el muestreo fue por saturación, se utilizó el cuestionario para la 

recolección de información y la muestra fue de 28 trabajadores. Además, se 

empleó el análisis de regresión lineal simple. En donde se demostró que existe 

una influencia significativa de los incentivos en el desempeño laboral, por lo tanto, 

se concluyó que hay una fuerte relación entre los incentivos y el logro laboral de 

los trabajadores.  

Con respecto a los antecedentes nacionales, se cuenta con Dávila et al. (2022), 

quienes buscaron demostrar la relación entre los incentivos laborales y el 

desempeño organizacional. Para ello, utilizaron una metodología aplicada, no 

experimental, correlacional-descriptiva. Se implementó un cuestionario con 30 

preguntas a 92 trabajadores y de acuerdo con sus respuestas se pudo concluir 

que existe relación entre las variables de estudio, y que, a mayor nivel de 

incentivo laboral, mejor será el desempeño organizacional. Por lo tanto, si se 

mejoran los incentivos laborales económicos y no económicos reflejará un buen 

desempeño del trabajador que beneficiará directamente a la empresa. Por su 

parte, Rolin (2020) realizó una investigación orientada a analizar el Sistema de 

Incentivos para determinar su relación con el rendimiento laboral. El estudio fue 

descriptivo-exploratorio y la muestra de 73 personas en una población de 300 

colaboradores. Se aplicaron encuestas y para garantizar la confiabilidad de los 

datos utilizados se aplicó el Alfa de Cronbach. A partir de las encuestas aplicadas, 

se indicó que el 100 % de los trabajadores señalaron que el S.I.C. es una 

oportunidad que permite potenciar el talento humano. Adicionalmente, se 

concluyó que el sistema de incentivos ha permitido mejorar el desempeño laboral 

de los trabajadores, puesto que potencia el desarrollo de sus competencias. Por 

otro lado, Medina (2020)  mostro la existencia de la relación entre las variables de 

talento humano y desempeño. La población fue de 3 colaboradores 

administrativos y 133 obreros, se basó en el método cualitativo, descriptivo–

correlacional, y el diseño fue no experimental, transversal y correlacional. Se 
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aplicaron los instrumentos de cuestionario y guía de entrevista. El resultado del 

estudio fue hallar un nivel de correlación y un valor que muestran claramente que 

sí existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 

Además, se concluyó que la gestión del talento humano se relaciona 

significativamente con el desempeño del personal obrero. En este sentido, Barba 

(2019) estudió la relación entre capacitación, las remuneraciones y el desempeño. 

La metodología fue de tipo descriptivo con diseño correlacional y la muestra 

correspondió a 35 personas. Cabe mencionar que el muestreo fue probabilístico 

de tipo no intencional. Concluyendo que la capacitaciones y remuneraciones se 

relacionan positivamente con el desempeño laboral. Por último, Burga y Wiesse 

(2018) buscaron describir la relación entre motivación y el desempeño laboral del 

personal administrativo. La metodología aplicada fue paradigma positivista con 

investigación cuantitativa, transversal y descriptivo. Se realizó un cuestionario 

para 17 trabajadores administrativos de una empresa agroindustrial. El resultado 

demostró que, al tener una motivación favorable, esta influencia el buen 

desempeño de sus trabajadores. Por lo tanto, se concluyó que una alta 

motivación permite lograr un adecuado desempeño laboral de los trabajadores en 

términos de productividad y eficiencia. 

En relación con los antecedentes locales se encontró a Dionicio (2022), quien 

buscó determinar la relación entre las variables de inteligencia emocional y 

desempeño laboral. El diseño 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 

desempeño laboral que fue validado por profesionales. Esta investigación permitió 

concluir que existe relación directa entre las variables inteligencia emocional y 

desempeño laboral, es decir, cuando la inteligencia emocional mejora, también lo 

hace el desempeño laboral y viceversa. Por su parte, Vargas (2021) estudió la 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral. Su tesis empleó una 

metodología 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 concluyó que existe una relación 

directamente proporcional entre clima organizacional y desempeño laboral, 

demostrando que, a mejor percepción del clima organizacional, mayor será el 
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desempeño del personal con respecto a sus dimensiones evaluadas de 

motivación, responsabilidad, liderazgo, trabajo en equipo, formación y desarrollo 

personal. Asimismo, Ly (2021) demostró la relación de las variables incentivo 

laboral y rendimiento. En sus tesis empleó la metodología de un diseño 

descriptivo-correlacional y diseño no experimental-transversal. Con la aplicación 

de una encuesta de 36 preguntas a una población de 40 trabajadores, se 

concluye que sí existe una relación para ambas variables, es decir, mientras 

existan más incentivos laborales, mayor será el rendimiento de los colaboradores.  

Por otro lado, Cubas (2019) estudió los sistemas de incentivos y la satisfacción 

laboral de la empresa Vivero Bonanza en el año 2019. La metodología empleada 

fue no experimental, descriptivo-correlacional. Se utilizó la encuesta en ambas 

variables con una muestra de 39 trabajadores y para la confiabilidad se 

implementó el coeficiente Alfa de Cronbach y el coeficiente de dos mitades de 

Guttman. De esta manera, se concluyó que existe una relación significativa entre 

las dimensiones del sistema de incentivos y satisfacción laboral, debido a que 

para mejorar la producción de la empresa es necesario mantener a los 

trabajadores motivados y satisfechos. Además, Garro (2019) ejecutó una tesis 

orientada a explicar cómo influye la cultura organizacional en el desempeño de los 

trabajadores. Su metodología es no experimental con un diseño cuantitativo, 

correlacional, causal-transversal. Se aplicó un cuestionario a la muestra de 23 

trabajadores. Con ello, fue posible concluir que hay una relación entre gestión de 

la cultura organizacional y el desempeño de acuerdo con la significancia positiva 

que fue del 5 %. 

 Por otra parte, se desarrollaron las bases teóricas 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 económica o no económica que se le 

brinda a un colaborador con la finalidad de aumentar su desempeño en sus 

labores diarias. Con lo expuesto anteriormente se estudiaron las definiciones de 

varios autores sobre el tema, tales como los siguientes: Chiavenato (2011), refirió 

que los incentivos son “pagos” efectuados por la compañía para sus 

colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales, promociones, reconocimientos, 

seguridad, entre otros) a cambio de la prestación personal que los empleados 

realizan hacia la empresa. Asimismo, Madhubala (2022) refiere que los incentivos 
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son recompensa tangible (dinero) o intangible (elogio) que se otorgan después de 

una acción 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. 

Según Afebrier (2015) los incentivos laborales son interpretados como 

motivadores del personal en donde se establece el vínculo entre los costos 

laborales y la productividad, ya que se originan con el objeto de obtener mejores 

resultados para la empresa. Además, Dailey (2012) sostuvo que los incentivos 

laborales son los que brinda la empresa a sus trabajadores según el nivel de 

desempeño, por ejemplo, los aumentos de sueldos, los ascensos, los elogios, los 

reconocimientos, símbolos 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 más; lo son efectivamente cuando 

se siente satisfecho en la empresa. En la práctica, 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 producción y 

mejore el desempeño de los trabajadores. Por su parte, Town et al. (2004) 

señalaron que los incentivos son recompensas completas, en las que se incluyen 

los aspectos económicos y no económicos, y que, además, está condicionada a la 

medición del desempeño laboral o a observar el cumplimiento de determinadas 

normas de conducta. Según Alfie (1993), señala 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 permitirá realizar su 

trabajo de manera eficiente y eficaz, y en el menor tiempo, lo que genera 

ganancias para la empresa, además de reducción de costos y de tiempos 

muertos, logrando alcanzar las metas propuestas por la organización. En este 

sentido, Alonso (2004) indicó que el objetivo de los incentivos laborales en una 

organización es generar recompensa por un óptimo desempeño de los 
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colaboradores, con el propósito de tener un crecimiento a largo plazo para la 

empresa. Por lo tanto, en términos generales el propósito de los incentivos 

laborales radica en satisfacer tanto al trabajador como a la empresa: en el caso 

de la organización es para que cuente constantemente con personal eficiente y 

calificado en la realización 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 motivación constante y elevar su calidad de 

vida.  Estos incentivos son sumamente importantes, puesto que de acuerdo con 

Bass y Fleishman (1979) ayudan aumentar el desempeño, retienen y atraen a los 

mejores talentos para la empresa, identifican a los empleados con máximo 

potencial, impulsan el sistema de ascensos, reducen los costos por errores y 

accidentes laborales, y perfeccionan la gestión 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 capacitación, etc.) Del mismo modo Madhubala (2022) 

refiere que existen incentivos monetarios que son las recompensas financieras 

que ayudan a las personas a sentirse seguras en sus funciones. Los empleados 

trabajarán más 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. Éstos incluyen seguridad laboral, reconocimiento, desarrollo profesional, 

promociones, entre otros. En cuando a las dimensiones de los incentivos 

laborales se encuentran los siguientes: Incentivos económicos. 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 remuneración y se entregan ocasionalmente con base en la productividad de 

los colaboradores. Incentivos extraeconómicos. Son reconocimientos no 

monetarios y se otorgan por méritos al trabajador, según sus objetivos pueden 

ser: a) Asistenciales, grado de seguridad en caso de que el trabajador sufra algún 

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, 
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visitas culturales, higiene mental con asesoría de psicólogos, 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 según la organización y el tipo 

de colaboradores. El objetivo de este plan fue motivar a los empleados para 

aumentar su producción y sus resultados laborales. La elaboración de un plan de 

incentivos busca ofrecer recompensas que se adapten a las necesidades de los 

trabajadores, agrupándolos 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 periódicamente, dado que los objetivos y las 

motivaciones de los empleados y de la compañía cambian (DKV, 2020). Los 

pasos para concretar un plan de incentivos fueron definir objetivos claros y 

adecuar los incentivos según las preferencias de los diferentes perfiles de los 

colaboradores. Asimismo, cuenta con las siguientes fases: Fase de selección: una 

vez se solicite a los empleados su opinión (encuesta, cuestionario), llega el 

momento de seleccionar y agrupar los más adecuados. Publicación del plan: se 

envía 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 

que se puedan generar. Por otro lado, Chiavenato (2011) señaló que la teoría de 

incentivos da inicio con la teoría de la administración científica de Taylor, en la 

que el hombre estaba motivado por recompensas salariales, económicas o 

materiales. La única manera de motivarlos era por medio de recompensas 

económicas. Taylor, afirmó que los trabajadores se esforzarían más si se les 

pagaba un incentivo monetario. Por otro lado, también surge la teoría de los dos 

factores de Herzberg, esta teoría sostiene que existen factores de higiene 

(extrínsecos): se basa en el entorno del trabajador que puede afectar su 

motivación para desempeñar sus funciones, incluye elementos como los salarios, 

las condiciones de trabajo, el bienestar, la seguridad laboral, la política 

administrativa, etc. Y cuando se realiza mal, puede ser perjudicial para el 

desarrollo de los empleados, en donde su presencia no lleva a la motivación 
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máxima, pero su ausencia sí provoca insatisfacción. De la misma forma existe el 

segundo factor que son los motivacionales (intrínsecos): 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 insatisfacción, pero si existe 

puede llevar a los trabajadores a ser productivos porque se encuentran 

motivados. Al ser personas plenas son intrínsecos al trabajo mismo e incluyen 

factores como: logros, autonomía, reconocimiento, responsabilidad, desarrollo de 

habilidades, oportunidades de crecimiento y desarrollo, calidad de vida, entre 

otros (Chiavenato, 2000). En este sentido, Herzberg, según sus resultados 

obtenidos de su investigación en el año de 1968, comentó que los buenos 

factores de higiene son vistos como lo mínimo indispensable para realizar el 

trabajo, lo cual aportará beneficios para el trabajador. Además, afirmó que los 

esfuerzos para promover la productividad en el trabajo deben enfocarse en los 

factores intrínsecos. Herzberg recomendó 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 rotación del personal y ausentismo. En la actualidad el trabajo ya no se 

considera únicamente como un lugar donde ganar dinero. El salario no es lo más 

importante, porque, aunque un sueldo puede ser igualado o superado por otras 

empresas del mercado laboral, existen otros factores que hacen la diferencia para 

que el colaborador se sienta identificado con la organización, es decir, entre 

permanecer o retirarse de la empresa. Los trabajadores de hoy en día 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, tendrán mayor capacidad de atraer y retener 

colaboradores, y con el transcurrir del tiempo poder comprometerlos con la misión 

y visión de la organización. Harris (2011), estudió los incentivos referentes al 

desempeño (tanto recompensas como castigos) en donde mostró que la calidad 

del trabajo era mayor cuando se tenían tales incentivos que cuando no se los 

tenía. Cuando se le ofrece a un trabajador una recompensa financiera de mayor 

rendimiento, está dispuesto a trabajar más duro para obtener una recompensa 

mayor. Por otra parte, el autor Wang & Holahan (2017), postuló que los incentivos 

materiales y no materiales son capaces de facilitar el desempeño durante los 
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desafíos ocupacionales inesperados y estresantes. En donde el desempeño 

puede verse influenciado por el nivel de autodeterminación e interés intrínseco. 

En donde sugiere que cuanto más emplea la empresa motivadores como los 

incentivos laborales, más creativos son los trabajadores para manejar problemas 

repentinos e inesperados en el trabajo.  

A continuación, se desarrolló la fundamentación teórica para la variable 

desempeño. Anteriormente se conocía como desempeño a la descripción de 

puestos, luego se convirtió 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 desempeño es de gran importancia para las 

organizaciones. Chiavenato (2020) definió el desempeño como una valoración 

metodológica (identificar fortalezas y debilidades) de cada persona en relación 

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 organización.  

Por su parte, para Bohórquez (2007) el desempeño laboral es la evaluación sobre 

los logros alcanzados dentro de una empresa en un período 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) describió este desempeño como 

una posición integradora fundamentada en una serie de comportamientos y 

efectos de un trabajador en un período de tiempo determinado. Por otra parte, 

Giancola (2016) consideró que el desempeño es la retroalimentación constante, 

dado que actualmente la tendencia es anular la evaluación del desempeño y las 

valoraciones generales a los empleados para utilizar herramientas que impulsen 

las competencias del trabajador durante todo el año, teniendo en cuenta las 

circunstancias personales y de las tareas a realizar. Con respecto a este término, 

Dailey (2012) aseguró que el buen desempeño provoca una serie de 

recompenses extrínsecas que brinda la organización 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 desempeño) los colaboradores 

con un desempeño óptimo experimentarán una sensación de injusticia y su 

desempeño caerá abruptamente. Por otro lado, las características del desempeño 

laboral se basan en que el trabajador demuestra sus competencias laborales en la 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S2218-36202022000100576&script=sci_arttext&tlng=pt#B1
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organización, las cuales ayudan a alcanzar los resultados que se esperan. Las 

competencias más resaltantes son: adaptabilidad, comunicación, iniciativa, 

conocimientos, trabajo en equipo (Furnham, 2000). En cuanto a las dimensiones 

del desempeño laboral se encuentran: a) Talento humano: Chiavenato (2009) 

mencionó 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 organización posea conocimientos y competencias para 

que pueda generar una buena productividad en el puesto que desempeña, y así 

lograr contribuir de manera comprometida con las exigencias de las 

organizaciones. b) Factores internos: Davis (2000) se refirió a la percepción que 

tiene el trabajador frente a su entorno de trabajo (clima laboral). De igual manera, 

está presente la motivación que el trabajador demuestra hacia sus labores diarias, 

en la que si sus funciones son aburridas o poco estimulantes se sentirá 

desmotivado y bajará su rendimiento. En conclusión, es lo que los trabajadores 

experimentan internamente (intrínsecas). c) 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 

evalúan puntos sobre rendimiento, adaptabilidad al puesto, comunicación, 

iniciativa, conocimientos, entre otros. Las competencias se valoran cuando se 

realiza la selección de personal, y además siempre estarán en constante 

evaluación para valorar su desempeño en el puesto de trabajo o sus posibilidades 

de ascensos (línea de carrera). Por otro lado, los factores que afectan en el 

desempeño de los empleados son las expectativas sobre las recompensas, los 

incentivos y las percepciones internas de las tareas Moeheriono (2012). Además, 

según Mathis y Jackson (2009), el desempeño 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 organización no brinda un adecuado 

apoyo como son los incentivos laborales para sus trabajadores el desempeño de 

los trabajadores será deficiente.  Asimismo, surge la evaluación de desempeño 

según Chiavenato (2009) donde postuló que es una herramienta que mide los 

resultados de las funciones que se les asignen a los colaboradores, además, 

permite tomar decisiones en aspectos de gestión 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 retroalimentación respectiva. Los pasos para evaluar el 

desempeño se mencionan a continuación: 1. Definir los indicadores (el puesto a 

evaluar). 2. Elegir el método (seleccionar la metodología aplicable 90°, 180°, 270°, 

360°). 3. Generar el instrumento (crear el cuestionario para la autoevaluación, 

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 evaluación del desempeño 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 capacitación. Robbins (2007) afirmó que el 

desempeño se basa en las expectativas del trabajador sobre su labor diaria, sus 

actitudes hacia los logros y su deseo de armonía. Por lo tanto, el desempeño se 

relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos del colaborador en 

relación con los objetivos de la empresa. 

En palabras de Ruíz (1999) el desempeño tiene cuatro factores: la motivación, 

habilidades y rasgos personales, claridad y aceptación del rol oportunidades para 

realizarse”. Por lo tanto, el desempeño del trabajador va de la mano con las 

actitudes y aptitudes que estos tengan en función a los objetivos. La relación de 

los incentivos laborales y el desempeño está dada por la teoría de la equidad, 

que sostiene que el desempeño está ligado con la percepción que tiene el 

colaborador acerca del trato que recibe, en donde los trabajadores comparan las 

retribuciones que reciben con sus niveles de desempeño (cómo el trabajador se 

desenvuelve en su puesto).Del mismo modo, hacen comparaciones con respecto 

a otros trabajadores que dan lugar a la llamada “comparación social”, y en 

ocasiones generan percepciones de injusticia. Un ejemplo claro es “mi aumento 

salarial (mi esfuerzo y mi desempeño) en comparación al aumento de mi 

compañero de trabajo (los esfuerzos y desempeño de mi compañero de trabajo)”. 

En estos casos, si la comparación tiene un resultado justo el trabajador estará 

tranquilo con sus niveles de recompensa, en cambio si el colaborador percibe 

injusticia o desigualdad se presentará una insatisfacción e inquietud. Esta 

insatisfacción traerá consigo reducción en el desempeño 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 desempeño se da cuando existe incumplimiento de 

las funciones, ausentismos, tardanzas, falta de compromiso. 
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III. METODOLOGÍA

3.1  Tipo y diseño de investigación  

Tipo aplicada, se refiere a la utilización de teorías ya estudiadas que funcionan de 

base para otras investigaciones (CONCYTEC, 2018), es correlacional-causal, 

puesto que indica la relación entre dos o más variables en una situacion 

específica. 

Por su parte, el diseño es no experimental, dado que no se manipularon las 

variables de estudio, de corte transversal y finalmente, su enfoque fue cuantitativo 

(Hernández et al., 2014). 

Figura 1.  

Esquema del diseño descriptivo correlacional 

Dónde: 

V1: variable independiente: Incentivo laboral 

V2: variable dependiente: Desempeño 

M: muestra  

r: correlación  

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

3.2 Variables y operacionalización 

 Son atributos que admiten diferentes valores, además, consiste en traducir los 

conceptos (variables) a hechos observables para lograr su medición y poderlas 

analizar posteriormente (Sáinz y Gutiérrez, 2008). 

M 

V1 

V2 

r 
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Variable 1: Incentivo laboral 

Definición conceptual 

Chiavenato (2011) propuso que son “pagos” efectuados por la compañía para sus 

colaboradores (sueldo, bonos, beneficios sociales, promociones, reconocimientos, 

seguridad, entre otros.) a cambio de la prestación personal que los empleados 

realizan hacia la empresa. 

Definición operacional 

La variable se operacionalizó mediante un cuestionario con escala Likert que 

contiene 23 ítems divididos en dos dimensiones: incentivos económicos e 

incentivos extraeconómicos con sus respectivos indicadores. Este fue elaborado 

por Ventura (2019) y adaptado por el autor de la presente investigación.  

Dimensiones  

Cuenta con dos dimensiones: 

 Incentivos económicos 

 Incentivos extraeconómicos 

Indicadores 

Los indicadores de los incentivos económicos fueron los siguientes: 

 Sueldos 

 Bonos 

Por otro lado, los indicadores de los incentivos extraeconómicos se mencionan a 

continuación: 

 Sociales 

 Asistenciales 

 Recreativos 

 Complementarios 

Escala de medición  

Ordinal 
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Variable 2: Desempeño 

Definición conceptual 

Chiavenato (2020) afirmó que una valoración metodológica (identificar fortalezas y 

debilidades) de cada persona con relación 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. 

Definición operacional 

La variable se operacionalizó mediante un cuestionario con escala Likert que 

contiene 19 ítems divididos en tres dimensiones: talento humano, factores 

internos y evaluaciones con sus respectivos indicadores. Este fue elaborado por 

Cueva y Díaz (2017), y adaptado por el autor de la presente investigación.  

Dimensiones  

Cuenta con tres dimensiones: 

 Talento humano 

 Factores internos  

 Evaluaciones 

Indicadores 

Los indicadores de Talento humano son los siguientes: 

 Capacidad 

 Desempeño 

Por su parte, los indicadores de factores internos se mencionan a continuación: 

 Entorno 

 Motivación 

Finalmente, en cuanto a las evaluaciones sus indicadores son los siguientes: 

 Rendimiento 

 Adaptabilidad 

 Comunicación 

 Iniciativa 

 Conocimientos 

 Desarrollo de talentos 
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 Comportamiento 

 Recompensa 

Escala de medición  

Ordinal 

3.3  Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

3.3.1  Población 

Hernández 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 áreas de soporte de una empresa agroindustrial 

ubicada en Trujillo, que la conforman mantenimiento, almacén, gestión de talento 

humano, seguridad y administrativos. 

 

Tabla 1. 

Estructura de las áreas de soporte de la organización 

ÁREAS DE SOPORTE  TOTAL  

ALMACEN  26  

ADMINISTRATIVOS 11  

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 31  

MANTENIMIENTO  55  

SEGURIDAD 13  

TOTAL 136 

 

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

   

Criterios de inclusión 

Los criterios fueron los siguientes: 

 Trabajadores que cuentan con más de un año de permanencia en el 

puesto. 

 Trabajadores que laboran en la sede Trujillo.  

 Obreros que laboran en las áreas de soporte. 
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Criterios de exclusión 

Por otro lado, el criterio de exclusión se menciona a continuación: 

 Trabajadores que se encuentren de licencia por vacaciones, descansos 

médicos, por subsidios y licencias con o sin goce. 

3.3.2 Muestra 

Según Hernández et al. (2014) es el “Subgrupo del universo o población 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 constituyó un total de 50 

trabajadores.  

 

Tabla 2. 

Distribución de la muestra según áreas de soporte de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

  

Nota. Datos tomados del organigrama de la empresa, elaboración 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 utilizó un muestreo de tipo no probabilístico por conveniencia del investigador.  

3.3.4 Unidad de análisis 

Se constituyó por el personal operarios de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial. 

ÁREAS DE SOPORTE 
ELEMENTOS DE LA 

MUESTRA  

ALMACEN  5 

ADMINISTRATIVOS 7 

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 15 

MANTENIMIENTO  18 

SEGURIDAD PATRIMONIAL 5 

TOTAL 50 
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3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnica de recolección de datos  

Encuesta: 

Según López y Fachelli (2015) dice que es una técnica de recopilación de datos 

mediante la formulación de preguntas sobre temas que tiene como objetivo 

obtener medidas sistemáticas de conceptos que surgen de un problema de 

investigación. (p. 8). En este orden de ideas, se utilizó la encuesta como método 

de investigación 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 rápido 

entendimiento de los miembros de la muestra.  

3.4.2 Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: 

López y Fachelli (2015) señalaron que “Es un instrumento de recogida de los 

datos (de medición) 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 

desempeño fue adaptado de la investigación de Cueva y Díaz (2017). Ahora bien, 

se utilizó un conjunto de preguntas cerradas que fueron aplicadas a los 50 

operarios de las áreas de soporte, para llevarlo a cabo se implementaron 

formularios de Google Form, que se enviaron por correo y WhatsApp. Además, se 

empleó 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, Hernández 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 investigación 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 desempeño un valor, lo cual indica que el instrumento puede ser aplicado 

al total de la muestra. 

3.5  Procedimientos 

El procedimiento de la elaboración de la tesis se llevó a cabo mediante una 

revisión de los antecedentes internacionales, nacionales y locales de nivel 

posgrado. Del mismo modo, se utilizaron dos cuestionarios de incentivo laboral y 

desempeño, en donde se llamaron a los trabajadores para informarles del objetivo 

de la investigación y motivar su participación voluntaria. Los instrumentos fueron 

aplicados por medio de formularios de Google que se enviaron a los correos 

electrónicos y WhatsApp de los trabajadores. Asimismo, se realizaron la 

tabulación de las respuestas y se discutió según los resultados obtenidos para 

finalmente redactar las conclusiones de la tesis. 

3.6  Método de análisis de datos 

La información se procesó en tablas a través del programa Microsoft Excel 2019, 

y para el análisis inferencial se utilizó el SPSS 22 versión gratuita. 

Adicionalmente, con el fin de medir la confiabilidad del instrumento de evaluación 

se aplicó el método de análisis de datos Alfa de Cronbach, que arrojó un 0.825 

(variable incentivo laboral) y 0.916 (variable desempeño). Según estos resultados 

el instrumento es confiable. También se empleó estadística 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 contrastación de la 

hipótesis se usó el coeficiente de correlación de Spearman, el cual permitió medir 

el nivel de influencia que existe entre las variables. Y, finalmente, para la prueba 

de normalidad se recurrió a la prueba de Shapiro-Wilk (muestra <= 50). 

3.7 Aspectos éticos 

La investigación se generó respetando los derechos de los autores considerados 

en los antecedentes o referenciados en las citas, que además se especificaron en 

las referencias bibliográficas mediante el uso correcto de las Normas APA 7ma 

Edición. 

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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IV. RESULTADOS 

A continuación, se expuso el análisis obtenido del cuestionario de incentivo 

laboral y desempeño aplicado a los colaboradores de las áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial. Cabe recordar que la muestra de estudio estaba 

conformada por 50 trabajadores de las diferentes áreas de soporte que tiene la 

empresa agroindustrial.  

Tabla 3. 

Nivel de incentivo laboral en el personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo - 2022 

Incentivo laboral % 

Alto 2 

Regular 70 

Bajo 28 

Total 100 

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

En la Tabla 3 visualiza que el 70 % del personal de las áreas 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 áreas 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 aplicación del cuestionario. 

 

En la Tabla 4 refleja que el 74 % del personal de las áreas 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 áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo - 2022 

Factores internos % 

Alto 22 

Regular 74 

Bajo 4 

Total 100 

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

 

Por su parte, en la Tabla 5 se evidencia que casi el 74 % del personal de las 

áreas de soporte de una empresa agroindustrial presentaron un nivel de factores 

internos regular, seguido de un 22 % que arrojó un nivel de factores internos alto, 

y el 4 % del personal mostró un nivel bajo. 
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Tabla 6.  

Nivel de evaluaciones en el personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial Trujillo - 2022 

Evaluaciones % 

Alto 44 

Regular 56 

Bajo 0 

Total 100 

 

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

 

La Tabla 6 indica que el 56 % del personal de las áreas de soporte de la empresa 

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

trabajadores demostró un nivel alto. 
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Tabla 7.  

Nivel de desempeño en el personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2022 

Desempeño % 

Alto 36 

Regular 64 

Bajo 0 

Total 100 

 

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

 

En la Tabla 7 muestra que el 64 % del personal de las áreas de soporte tuvieron 

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

presentó un nivel de desempeño alto. 
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Tabla 8.  

El incentivo laboral en el talento humano en el personal de las áreas 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 aplicación del cuestionario.  

 

En la Tabla 8 muestra que el personal de las áreas de soporte presentó un nivel 

de incentivo laboral bajo (28%) y en su mayoría 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 

mostró 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 áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022 

 Incentivo laboral  

Factores 

internos 
Alto  Regular Bajo Total 

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 aplicación del cuestionario. 

 

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

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

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

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

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

arrojó 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 áreas 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 aplicación del cuestionario. 

 

Según la Tabla 10 es posible afirmar que el personal de las áreas de soporte que 

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

presentó 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 desempeño en el personal de las áreas de soporte 

de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022 

 Incentivo laboral 

Desempeño 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 aplicación del cuestionario. 

 

De acuerdo con la Tabla 11 es factible señalar que el personal de las áreas de 

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

presentaron un nivel de desempeño 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 desempeño, 

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

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

desempeño. 
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Prueba de normalidad  

Tabla 12.  

Prueba de normalidad de la influencia del incentivo laboral en el desempeño del 

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

 Kolmogorov- Smirnov Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig Estadístico 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 

Desempeño ,119 50 ,073 ,942 50 .015 

 

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

En la prueba de normalidad para las dimensiones y las variables se utilizó la 

prueba de Shapiro-Wilk, puesto que el tamaño 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 desempeño presentan un valor menor al 0.05, lo que 

significa que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, y, 

además, indica que la variable aleatoria no tiene distribución normal. Sin 

embargo, en la dimensión evaluaciones el P valor es mayor a 0.05, lo que quiere 

decir que sí tiene una distribución normal. De acuerdo con el criterio de las 

pruebas paramétricas, que precisa que las variables deben presentar una 

distribución normal, y según los resultados de la prueba de normalidad, en los que 

solo una variable presenta distribución normal, se determinó que se debe realizar 

un análisis no paramétrico, por lo tanto, se empleó la prueba de Spearman para el 

análisis de correlación. 
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Prueba de la hipótesis 

Hipótesis General  

H0: El incentivo laboral no influye en el desempeño del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. 

H1: El incentivo laboral influye en el desempeño del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022 

Tabla 13. 

Prueba de correlación de Spearman: Incentivo laboral – Desempeño 

Rho de 

Spearman 

Correlaciones 

  
Incentivo_ 

laboral 
Desempeño 

Incentivo_ laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,526** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Desempeño 

Coeficiente de 

correlación 
,526** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

 

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicación 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 relación altamente 

significativa, lo cual indica que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna: el incentivo laboral influye en el desempeño del personal de las 

áreas de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022. El grado de 

correlación que presentan es de 0.526, lo que señala que tiene un nivel de 

correlación moderada y una relación positiva. 
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Hipótesis Específica 1 

H0: El incentivo laboral no influye en el talento humano del personal de las áreas 

de soporte de una empresa agroindustrial - Trujillo, 2022. 

H1: El incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. 

Tabla 14.  

Prueba de correlación de Spearman: Incentivo laboral - Talento humano 

Rho de 

Spearman 

Correlaciones 

  
Incentivo_ 

laboral 

Talento_hu

mano  

Incentivo_ laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,506** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Talento_ humano 

Coeficiente de 

correlación 
,506** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

 

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicación 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 relación altamente 

significativa, que rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna: el 

incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las áreas de soporte 

de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlación que 

presentan es de 0.506, lo que indica que tiene un nivel de correlación moderada y 

una relación positiva. 
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Hipótesis Específica 2 

H0: El incentivo laboral no influye en los factores internos del personal de las 

áreas de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022. 

H1: El incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las áreas 

de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. 

Tabla 15.  

Prueba de correlación de Spearman: Incentivo laboral - Factores internos 

Rho de 
Spearman 

Correlaciones 

  
Incentivo_ 
laboral 

Factores_in
ternos 

Incentivo_ laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,441** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 50 50 

Factores_ internos 

Coeficiente de 
correlación 

,441** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 50 50 

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

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

 

En la Tabla 15 se aprecia una significancia p=0.001 que es menor a 0.05 y a 0.01, 

por lo que se puede asegurar que es una relación altamente significativa, que 

rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna: el incentivo laboral influye 

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

agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlación que presentan es de 0.441, 

lo que señala que tiene un nivel de correlación débil y una relación positiva. 
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Hipótesis Específica 3 

H0: El incentivo laboral no influye en las evaluaciones del personal de las áreas 

de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022. 

H1: El incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. 

 

Tabla 16.  

Prueba de correlación de Spearman: Incentivo laboral - Evaluaciones 

Rho de 
Spearman 

Correlaciones 

  
Incentivo_ 
laboral 

Evaluacione
s  

Incentivo_ laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,482** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Evaluaciones 

Coeficiente de 
correlación 

,482** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Base de datos recolectados mediante la aplicación 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 relación altamente significativa, la cual 

rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna: el incentivo laboral influye 

en las evaluaciones del personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo - 2022. El grado de correlación que presentan es de 0.482, 

lo que quiere decir que tiene un nivel de correlación débil y tiene una relación 

positiva. 

 

 

 

 

 



 

39 
 

V. DISCUSIÓN  

Según el resultado de la encuesta (ver Tabla 3) se observó que el personal de las 

áreas de soporte de la empresa agroindustrial presentó 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 áreas de soporte. De 

igual manera sucede con la variable dependiente desempeño (ver Tabla 7), el 

nivel del desempeño que presentan los trabajadores en su mayoría 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 áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial. 

Por lo tanto, se determinó en el objetivo general que sí existe influencia del 

incentivo laboral en el desempeño del personal de las áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial, Trujillo -2022. Asimismo, la prueba de Rho Spearman 

mostró un valor para el coeficiente de correlación de 0.526, siendo este un grado 

de correlación moderada, de tipo de relación 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 relación altamente 

significativa, que indica que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna: el incentivo laboral influye en el desempeño del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022. Adicionalmente, en la 

Tabla 13 se observa que al relacionar el incentivo laboral con el desempeño, se 

encontró que cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal de las áreas 

de soporte presentaron un alto nivel de desempeño laboral, y cuando hay un nivel 

bajo en el incentivo laboral con un 28 %, la mayoría del personal de las áreas de 

soporte obtienen un desempeño regular del 24 %, por lo tanto, los resultados 

indican que si influye el incentivo laboral en el desempeño ya que presenta una 

relación directamente proporcional entre las variables de estudio. El resultado que 

arrojó la tesis se asemeja al estudio de Rusby (2018) con su investigación sobre 

la influencia de los incentivos en el desempeño de los trabajadores en Indonesia. 

En la que se comprobó mediante análisis estadísticos (análisis de regresión 

simple y la prueba T) que existe una influencia significativa de los incentivos en el 

desempeño con un nivel de significancia de 8,232 y por lo tanto que los incentivos 
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y el desempeño de los agentes tienen una fuerte relación, con una correlación del 

85 %. El trabajo concluye que sí existe una influencia significativa de los 

incentivos en el desempeño laboral. Por otra parte, en comparación con Grijalva 

(2021) en su tesis orientada a demostrar cómo influye la variable motivación 

frente a la variable dependiente desempeño, según los resultados se comprobó 

que sí existe una relación entre las variables, es decir, la motivación sí influye en 

el desempeño laboral de los trabajadores. Asimismo, se concluyó que, con una 

adecuada motivación, como es el caso de los incentivos laborables, los 

empleados pueden conseguir un nivel de desempeño laboral eficiente, lo que 

conlleva a cumplir los objetivos organizacionales y logra, además, la satisfacción 

personal y profesional de los trabajadores. Del mismo modo, se relaciona con 

Town et al. (2004), quienes señalaron que los incentivos son recompensas 

completas, en las que se incluyen los aspectos económicos y no económicos, y 

está condicionada a la medición del desempeño laboral en el que se evalúa si 

merecen o no incentivos laborales proporcionales a su nivel de desempeño, en 

donde si aumenta el incentivo laboral por parte de la empresa los trabajadores 

aumentaran su productividad o nivel de desempeño.  

 

De la misma manera se determinó el objetivo específico 1: establecer de qué 

manera el incentivo laboral influye en el talento humano del personal de las áreas 

de soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022. De acuerdo con los 

resultados de la hipótesis específica 1, los resultados estadísticos son los 

siguientes: Rho Spearman mostró una correlación de 0.506, siendo este un grado 

de correlación moderada, de tipo de relación 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 relación altamente significativa, en 

donde se descarta la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna: el incentivo 

laboral influye en el talento humano del personal de las áreas 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 dimensión del desempeño: talento 

humano, se encontró que cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal 

de las áreas de soporte presentaron un nivel regular de talento humano, y cuando 

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

por lo tanto, los resultados indican que si influye el incentivo laboral en la 

dimensión talento humano ya que presenta una relación directamente 

proporcional entre las variables de estudio. Por esta razón, se afirma que a 

medida que aumenta el incentivo laboral también incrementa el talento humano, 

puesto que los trabajadores se sentirán motivados en realizar sus labores diarias 

mejorando así su desempeño y capacidades en el puesto. Dicha información se 

asemeja a la investigación de Dávila et al. (2022) en la que buscaron demostrar la 

relación entre los incentivos laborales y el desempeño organizacional. Uno de sus 

objetivos específicos fue determinar la relación entre los incentivos laborales y la 

dimensión cumplimiento de tareas, en donde se determinó que mientras mejor 

sean los incentivos laborales, el cumplimiento de tareas será mejor, dado que el 

talento humano estará motivado y mejorará su desempeño. Por lo anterior, fue 

posible concluir que existe relación entre las variables de estudio, y que, a mayor 

nivel de incentivo laboral, mejor será el desempeño organizacional. También se 

asemeja a la conceptualización de Chiavenato (2020) en la que refirió que el 

desempeño es una valoración metodológica, es decir, identificar fortalezas y 

debilidades del colaborador con relación 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 organización. 

 

Igualmente, se determinó el objetivo específico 2: establecer de qué manera el 

incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022. De acuerdo con la 

hipótesis específica 2 los resultados estadísticos son los siguientes: Rho 

Spearman mostró una correlación de 0.441, lo que indica que tiene un grado de 

correlación débil, de tipo de relación 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 relación altamente significativa, que rechaza la 

hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna: el incentivo laboral influye en los 

factores internos del personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo - 2022. Asimismo, en la Tabla 9 se evidencia que al 

relacionar el incentivo laboral con la dimensión factores internos, se encontró que 
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cuando el incentivo laboral es alto, el 2 % del personal de las áreas de soporte 

presentaron un alto nivel de factores internos, y cuando hay un nivel bajo en el 

incentivo laboral con un 28 %, la mayoría del personal de las áreas de soporte 

demuestran factores internos (percepción del trabajador) regulares equivalentes al 

26 %, por lo tanto, los resultados indican que si influye el incentivo laboral en la 

dimensión factores internos ya que presenta una relación directamente 

proporcional entre las variables de estudio, y a medida que aumenta el incentivo 

laboral también incremente de manera positiva la percepción o factores internos 

que tiene el trabajador sobre el entorno de trabajo. Dicha información se asemeja 

a la investigación de Madero (2020), orientada al estudio del impacto que tienen 

los factores de la teoría de Herzberg sobre la satisfacción y desempeño de los 

colaboradores. En ella concluyó que las personas que utilizan los dos factores son 

quienes producen y tienen mejor desempeño en comparación a los empleados 

que 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) indicó en su libro sobre la teoría de los dos factores, en 

que se encuentran los factores de higiene (extrínsecos) que se basan en el 

entorno del trabajo, y los factores motivacionales (intrínsecos) se centran en el 

desarrollo emocional del trabajador. Por lo tanto, el autor sugirió que para 

promover la productividad en el trabajo deben enfocarse tanto en los factores 

extrínsecos como en los factores intrínsecos, 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 

motivación de los trabajadores. Además, es la causa de mayor rotación del 

personal y ausentismo. Por otro lado, Dailey (2012) sostuvo otra teoría que se 

asemeja al estudio dado por una comparación llamada la teoría de la equidad, en 

la que manifestó que el desempeño está ligado con la percepción que tiene el 

colaborador sobre el trato que recibe. Por lo tanto, los trabajadores comparan las 

retribuciones que reciben con sus niveles de desempeño (como el trabajador se 

desenvuelve en su puesto), y hacen comparaciones respecto a otros 

trabajadores, en donde tiene lugar la llamada “comparación 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 desempeño) en comparación al aumento 

de mi compañero de trabajo (los esfuerzos y desempeño de mi compañero de 

trabajo)”. En este caso, si la comparación tiene un resultado justo el trabajador 

estará tranquilo con sus niveles de recompensa, en cambio, si el trabajador 

percibe injusticia o desigualdad se presentará una insatisfacción e inquietud, que 

traerá consigo la reducción en el desempeño del colaborador afectado, puesto 

que percibe que no existe equidad, lo que en ocasiones se desencadena la 

renuncia del trabajador.  

 

Asimismo, se determinó el objetivo específico 3: establecer de qué manera el 

incentivo laboral influye en las evaluaciones del personal de las áreas de soporte 

de una empresa agroindustrial, Trujillo - 2022. Según la hipótesis específica 3 los 

resultados estadísticos son los siguientes: Rho Spearman mostró una correlación 

de 0.482, lo que indica que tiene un grado de correlación débil y de tipo de 

relación 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 señalar 

que es una relación altamente significativa, en donde se rechaza la hipótesis nula 

y acepta la hipótesis alterna: el incentivo laboral influye en las evaluaciones del 

personal de las áreas 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 dimensión evaluaciones, se encontró que cuando el incentivo 

laboral es alto, el 2 % del personal de las áreas de soporte presentaron un alto 

nivel de evaluaciones, y cuando hay un nivel bajo en el incentivo laboral 

correspondiente al 28 %, la mayoría del personal de las áreas de soporte 

presentan evaluaciones regulares con un 20 %, por lo tanto, los resultados indican 

que si influye el incentivo laboral en la dimensión evaluaciones ya que presenta 

una relación directamente proporcional entre las variables de estudio. Por esta 

razón, se afirma que el aumento del incentivo laboral influye en que los 

trabajadores rindan mejores evaluaciones, debido a que incrementará la 

motivación del empleado generando mejores competencias. Esta información 

tiene similitud con la conceptualización de Bohórquez (2007), en la que sostuvo 

que el desempeño laboral es la evaluación sobre los logros alcanzados de los 

trabajadores dentro de una empresa en un período de tiempo determinado. De 



 

44 
 

igual forma, Chiavenato (2009) afirmó que la evaluación del desempeño es una 

herramienta que mide los resultados de las funciones que se les asigne a los 

colaboradores en su puesto laboral y que, además, permite tomar decisiones en 

aspectos de gestión 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 

retroalimentación respectiva. Del mismo modo, Vargas (2021) estudió la relación 

entre clima organizacional y desempeño laboral. En donde concluyó que existe 

una relación positiva y proporcional entre clima organizacional y desempeño 

laboral. Además, demostró a mejor percepción del clima organizacional, mayor 

será el desempeño del personal con respecto a sus dimensiones evaluadas de 

motivación, responsabilidad, liderazgo, trabajo en equipo, formación y desarrollo 

personal.  
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VI. CONCLUSIONES 

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

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

en el desempeño del personal de las áreas de soporte de una empresa 

agroindustrial, Trujillo – 2022, es posible afirmar que sí existe una influencia 

positiva del incentivo laboral en el desempeño del personal y, a su vez, 

muestra que su correlación es moderada y tiene una relación directamente 

proporcional entre las variables, es decir, una relación positiva. Esta 

conclusión se fundamenta según los resultados de la investigación con un Rho 

Spearman de correlación de 0.526, que corresponde a un nivel de correlación 

moderada y de relación positiva. Del mismo modo, una significancia p=0.000 

que 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 desempeño. 

2. De acuerdo con objetivo específico 1: establecer de qué manera el incentivo 

laboral influye en el talento humano del personal de las áreas de soporte de 

una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022, se asegura que el incentivo laboral 

influye positivamente en el talento humano del personal de las áreas de 

soporte y, además, evidencia que su correlación es moderada y tiene una 

relación positiva directamente proporcional entre las variables. Esta conclusión 

se fundamenta con los datos estadístico con un Rho Spearman de correlación 

de 0.506 siendo este un nivel de correlación moderada y de relación positiva. 

Asimismo, presenta una significancia p=0.000 menor a 0.05, lo que significa 

que es altamente significativa. Por esta razón, un mayor incentivo laboral para 

el personal de soporte de una empresa agroindustrial ocasionará un mejor 

potencial en el talento humano. 

3. Teniendo en cuenta el objetivo específico 2: establecer de qué manera el 

incentivo laboral influye en los factores internos del personal de las áreas de 

soporte de una empresa agroindustrial, Trujillo – 2022, se constata que el 

incentivo laboral sí influye positivamente en los factores internos del personal 

de las áreas de soporte y también señala que su correlación es débil y tiene 

una relación positiva directamente proporcional entre las variables. Esta 
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conclusión se fundamenta con los datos estadísticos con un Rho Spearman de 

correlación de 0.441, lo que manifiesta que cuenta con un nivel de correlación 

débil y una relación 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 sí existe una relación significativa entre 

incentivo laboral y la dimensión factores internos. En razón de ello, a medida 

que aumenta el incentivo laboral incrementa positivamente la percepción o 

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

4. En cuanto al objetivo específico 3: establecer de qué manera el incentivo 

laboral influye en las evaluaciones del personal de las áreas de soporte de una 

empresa agroindustrial, Trujillo - 2022, es factible confirmar que el incentivo 

laboral sí influye positivamente en las evaluaciones del personal de las áreas 

de soporte y, a su vez, expone una correlación débil y una relación positiva 

directamente proporcional entre las variables. Esta conclusión se manifiesta en 

los resultados de los datos estadísticos con un Rho Spearman de correlación 

de 0.482, lo que señala que tiene un nivel de correlación débil y una relación 

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, comunicación, comportamiento, 

adaptabilidad entre otros indicadores generando en el trabajador mejor 

desempeño. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se aconseja a los diferentes jefes de las áreas 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 según el perfil y preferencia de los trabajadores o los llamados 

incentivos a la medida, puesto que con el estudio realizado la mayoría del 

personal del área de soporte presentó un nivel de desempeño regular porque 

cuentan con un incentivo laboral regular o bajo. Por lo tanto, es recomendable 

aumentar el incentivo en el personal de las áreas de soporte para lograr un 

incremento en el desempeño. 

2. Con relación a la dimensión talento humano, se aconseja al gerente central de 

gestión del talento humano mejorar el plan de línea de carrera para el personal 

de las áreas de soporte, ya que solo se da en forma empírica, mediante esto 

se logrará mejorar el potencial y desempeño del trabajador ya que se sentirán 

motivados a crecer profesionalmente dentro de la empresa. 

3. En cuanto a la dimensión factores internos, se sugiere a los jefes de las 

distintas áreas  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, además, es 

la causa de mayor rotación del personal y ausentismo, del mismo modo se 

sugiere que elaboren un plan de reconocimientos no económicos por áreas 

como puede ser el reconocimiento público dentro de la organización 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.  

4. Con respecto a la dimensión evaluaciones, se recomienda a la gerencia 

general realizar evaluaciones de desempeño 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 motivación constante para potenciar su desempeño. Las evaluaciones 

también ayudaran a los jefes a contemplar como los colaboradores se sienten 

dentro de la empresa y según esta información puedan tomar acciones y 
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realizar la retroalimentación necesaria. 

5. Para exigir el buen desempeño de los trabajadores los jefes de las diferentes 

áreas deben dar incentivos tanto económicos como extraeconómicos para 

promover la motivación y el compromiso hacia la empresa. Ya que ningún 

puesto laboral es perfecto siempre hay que mejorar las condiciones laborales 

para generar personal eficiente y eficaz en la organización. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Influencia del Incentivo laboral en el desempeño del personal de las áreas de soporte, de una empresa agroindustrial, Trujillo, 2022. 

AUTOR: Kristy Yesenia León Ruiz. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: 

¿De qué manera el incentivo 
laboral influye en el 
desempeño del personal de 
las áreas de soporte de una 
empresa agroindustrial, 
Trujillo, 2022? 

 

Problemas específicos:  
1. ¿De qué manera el 
incentivo laboral influye en 
el talento humano del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 2022? 
 

2. ¿De qué manera el 
incentivo laboral influye en 
los factores internos del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 2022? 

 

 

 

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

Objetivo general: 

Determinar la influencia 
del incentivo laboral en el 
desempeño del personal 
de las áreas de soporte de 
una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 
 
Objetivos específicos: 

1. Determinar de qué 
manera el incentivo laboral 
influye en el talento 
humano del personal de 
las áreas de soporte de 
una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 

2. Determinar de 
qué manera el incentivo 
laboral influye en los 
factores internos del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 

3. Determinar de 
qué manera el incentivo 
laboral influye en las 
evaluaciones del personal 

Hipótesis general: 
El incentivo laboral influye 
significativamente en el 
desempeño del personal 
de las áreas de soporte de 
una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 
 
Hipótesis específicas:  

1. El incentivo laboral 
influye significativamente 
en el talento humano del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 

2. El incentivo laboral 
influye significativamente 
en los factores internos del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022.  

3. El incentivo laboral 
influye significativamente 
en las evaluaciones del 
personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 

Variable independiente: Incentivo laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Nivel y 
rango 

 
Incentivos 
económicos 

1. Sueldos 
2. Bonos  
 

1-12 
Ordinal 

 
Nunca (1) 

Casi nunca (2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 

Malo  

Regular 

Excelente  Incentivos 
extraeconómicos 

3. Sociales 
4. Asistenciales 
5. Recreativos 
6. Complementarios 

13-23 

Variable dependiente: Desempeño 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Nivel y 
rango 

Talento humano 
1. Capacidad 
2. Desempeño 

1-5 

Ordinal  
Nunca (1) 

Casi nunca (2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 
 

Malo  

Regular 

Excelente 

 

Factores internos 

3. Entorno 
4. Motivación 

6-10 

Evaluaciones 

5. Rendimiento 
6. Adaptabilidad 
7. Comunicación 
8. Iniciativa 
9. Conocimientos 
10. Desarrollo de 
talentos 
11. Comportamiento 

11-19 



personal de las áreas de 
soporte de una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 2022? 

de las áreas de soporte de 
una empresa 
agroindustrial, Trujillo, 
2022. 

2022. 12. Recompensa

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Enfoque: cuantitativo 
Tipo: aplicada 
Diseño: no experimental, transversal, correlacional causal 

Dónde: 
OX: valor de la variable 
independiente: Incentivo Laboral 
Oy: valor de la variable dependiente: Desempeño 
R2: prueba de regresión logística ordinal 
Nivel: explicativo 
Método: hipotético-deductivo 

Población: 136 
trabajadores 

Muestra: 50 trabajadores 

Muestreo: no 
probabilístico, intencional 
por conveniencia. 

Variable independiente: Incentivo Laboral 
Técnica: encuesta 
Instrumento: cuestionario 
Autoría: Ventura Chilón, Sarita Leonor 

Variable dependiente: Desempeño  
Técnica: encuesta 
Instrumento: cuestionario 
Autoría: Cueva Gonzales, Kely - Díaz Ruiz, 
Marleny Analí 



 

 
 

Anexo 2.Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

INCENTIVO 
LABORAL 

Chiavenato (2011) determinó que los 
incentivos son “pagos” efectuados por la 
compañía para sus colaboradores (sueldo, 
bonos, beneficios sociales, promociones, 
reconocimientos, seguridad, etc.) a cambio 
de la prestación personal que los 
empleados realizan hacia la empresa. 

La variable se operacionalizará 
mediante un cuestionario con 
escala Likert que contiene 23 ítems 
divididos en dos dimensiones: 
incentivos económicos e incentivos 
extraeconómicos con sus 
respectivos indicadores. Este fue 
elaborado por Ventura (2019) y 
adaptado por el autor de la 
presente investigación. 

 
 

Incentivos 
económicos 

 
1. Sueldos 
2. Bonos  

 

Ordinal 
Nunca (1) 

Casi nunca (2) 
A veces (3) 

Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Incentivos 
extraeconómicos 

3. Sociales 
4. Asistenciales 
5. Recreativos 
6. Complementarios 

DESEMPEÑO 

 
Chiavenato (2020) refirió que el 
desempeño es una valoración 
metodológica (identificar fortalezas y 
debilidades) de cada persona con relación 
al cumplimiento de sus funciones, de los 
objetivos y resultados para alcanzar un 
progreso potencial, con el fin de contribuir 
al éxito de la organización. 
 

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

Talento humano  
 

1. Capacidad 
2. Desempeño 

 
Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Factores internos  
 

3. Entorno 
4. Motivación  

 
Evaluaciones  

 
5. Rendimiento 
6. Adaptabilidad 
7. Comunicación 
8. Iniciativa 
9. Conocimientos 
10. Desarrollo de 

talentos 
11. Comportamiento 
12. recompensa 



 

 
 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN: 

Estimado (a) Sr. (a), estoy realizando una investigación titulada “Incentivo laboral 

y el desempeño del personal de las áreas de soporte, de una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2022”. Por esta razón le solicito contestar las preguntas 

para conocer cómo se desarrolla el fenómeno investigado. Los datos serán 

manejados confidencialmente. 

Área donde labora: __________ Tiempo de servicio: ___ Sede: ________ 

INSTRUCCIONES: 

Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla 

que considere conveniente, para medir la variable incentivo laboral. 

 Nunca (1) 

 Casi nunca (2) 

 A veces (3) 

 Casi Siempre (4) 

 Siempre (5) 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

INCENTIVO LABORAL      

Dimensión: Incentivos económicos       

1. ¿Está satisfecho con el sueldo que percibe?      

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

     

3. ¿Ha recibido algún aumento de sueldo en el último 
año? 

     

4. ¿Percibe un pago adicional cuando trabaja horas 
extras? 

     

5. ¿Percibe bonos adicionales a su sueldo?      

6. ¿Si ha percibido algún bono ha sido adecuado a la 
labor realizada? 

     

7. ¿La empresa le paga algún tipo de bonificación 
alimentaria? 

     

8. ¿La empresa le paga bono de transporte?      

9. ¿Recibe incentivos económicos por su 
puntualidad? 

     

10. ¿Recibe algún incentivo económico por su 
eficiencia? 

     

11.  ¿Si mejoran los incentivos económicos Ud. estaría 
motivado? 

     

12. ¿Le gustaría que la empresa otorgue prioridad a 
los incentivos económicos para impulsar el desempeño? 

     



 

 
 

Dimensión: Incentivos extraeconómicos      

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

14. ¿Recibe algún reconocimiento no monetario por el 
esfuerzo en el desempeño de sus labores como 
certificados, bolsas de víveres, vales de consumo y 
capacitaciones? 

     

15. ¿La empresa reconoce públicamente el logro de 
los objetivos alcanzados por los colaboradores de las áreas 
de soporte? 

     

16. ¿Está conforme con las opciones de crecimiento y 
desarrollo dentro de la empresa (oportunidades de 
ascenso/promoción)? 

     

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 año para sus 
colaboradores? 

     

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

     

22. ¿Has recibido algún tipo de capacitación por parte 
de la empresa? 

     

23. ¿La empresa brinda facilidades para que los 
colaboradores estudien? 

     

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

INSTRUCCIONES: 

Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla 

que considere conveniente para medir la variable desempeño. 

Área donde labora: __________ Tiempo de servicio: ___ Sede: ________ 

 Nunca (1) 

 Casi nunca (2) 

 A veces (3) 

 Casi Siempre (4) 

 Siempre (5) 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

DESEMPEÑO       

Dimensión: Talento humano       

1. ¿Con tu nivel de desempeño 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 desempeño de tus actividades? 

     

4. ¿Tu desempeño dentro de la empresa es 
reconocido por tus superiores? 

     

5. ¿La evaluación del desempeño ayuda a mejorar 
tus debilidades laborales en tu entorno? 

     

Dimensión: Factores internos      

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

     

7. ¿La motivación que te brinda la empresa favorece 
tu desempeño laboral? 

     

8. ¿Tus jefes inmediatos te motivan para que 
desempeñes mejor tu labor diaria? 

     

9. ¿Estás contento y motivado con tu puesto de 
trabajo? 

     

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

     

Dimensión: Evaluaciones       

11. ¿Crees que tu rendimiento en el trabajo es bueno?      

12. ¿Cuándo ingresaste a trabajar a la empresa te 
adaptaste rápidamente con tus nuevos compañeros? 

     

13. ¿La comunicación con tus jefes o superiores es 
eficaz? 

     

14. ¿Sientes que puedes tener la libertad y facilidad 
para entablar relaciones o interactuar con tus compañeros 
de trabajo? 

     

15. ¿Tienes iniciativa para tomar decisiones cuando tu 
jefe inmediato no se encuentra? 

     

16. ¿La evaluación de la empresa hacia tu desempeño 
te motiva a cumplir destacadamente tus funciones? 

     

17. ¿Desarrollas tus talentos satisfactoriamente dentro      



 

 
 

de la empresa? 

18. ¿Tu comportamiento con tus compañeros de 
trabajo es adecuado? 

     

19. ¿Recibes algún tipo de recompensa cuando tu 
desempeño laboral es bueno? 

     

El presente instrumento permitirá analizar el desempeño del personal de las áreas 
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 

 

Cuadro 2: Resultados de estadística de fiabilidad 

 

En los cuadros 1 y 2, se observa que el cálculo 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 investigación.  

 

Prueba de confiabilidad de la variable Desempeño 

Cuadro 3: Procesamiento de Casos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Cuadro 4: Resultados de estadística de fiabilidad 

 

 

 

En los cuadros 3 y 4, se observa que el cálculo 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 investigación.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 05:  Validez De Contenido Del Instrumentos  

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

 



 

 
 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL



 

 
 

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPEÑO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: INCENTIVO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPEÑO 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 6: Base De Datos SPSS Para La Prueba De Normalidad Y La Prueba De Correlación  

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 6: Base De Datos En Excel 

VARIABLE INCENTIVO LABORAL 

BASE DE DATOS DE VARIABLE INDEPENDIENTE INCETIVO LABORAL 

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
1 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

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

5 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 4 4 2 4 4 2 4 4 4 

6 4 4 2 4 4 2 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 2 4 4 2 2 4 4 

7 1 2 1 5 1 1 1 1 1 1 5 5 4 3 5 3 1 5 5 5 3 5 5 

8 4 4 4 2 2 4 1 2 2 3 5 5 5 2 3 2 2 4 4 4 1 4 5 

9 3 2 3 4 2 3 4 4 2 2 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 3 3 4 4 1 1 1 1 1 1 5 5 4 3 3 3 2 5 3 5 3 4 3 

11 3 3 2 4 1 3 1 1 1 2 4 4 3 2 2 1 1 1 2 2 1 3 3 

12 4 3 4 1 2 3 1 1 1 1 4 3 4 2 3 4 5 4 4 4 3 4 4 

13 2 3 2 4 1 2 2 1 1 1 4 5 3 2 2 1 1 2 2 3 1 2 2 

14 2 2 3 4 2 4 2 2 2 2 4 4 3 3 2 2 1 1 1 1 2 3 2 

15 2 3 2 4 4 4 1 2 4 1 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 

16 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 5 5 3 3 2 1 2 1 4 3 1 3 3 

17 4 4 3 3 1 1 1 3 1 1 4 3 3 3 4 2 2 1 4 4 1 1 3 

18 3 3 2 2 3 3 1 2 1 1 5 5 4 3 4 1 2 1 3 4 3 4 3 

19 2 2 2 3 2 3 1 1 1 1 4 5 3 1 2 2 1 1 2 3 1 2 3 

20 1 2 1 1 3 1 5 5 1 4 5 5 4 1 4 4 5 2 2 5 1 2 5 

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

22 2 2 2 5 1 1 1 1 1 1 5 5 3 3 1 3 1 4 3 1 1 3 3 

23 3 3 3 4 1 2 4 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 1 2 3 1 3 2 

24 5 5 3 1 3 5 5 1 1 5 5 4 3 3 4 3 5 3 3 4 4 4 3 

25 1 2 2 4 1 1 1 1 1 1 4 5 2 3 2 2 1 1 2 3 1 3 2 

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

27 3 3 4 4 3 2 1 1 1 2 5 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 2 3 

28 3 3 3 4 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

29 3 3 1 4 2 3 1 1 1 1 5 5 3 3 3 3 1 1 3 2 1 3 2 

30 2 3 2 3 1 1 1 1 1 1 5 4 2 2 3 3 1 1 3 2 1 2 1 

31 4 4 5 2 3 5 1 1 1 1 5 3 4 1 5 5 5 4 5 5 1 3 4 

32 3 3 3 5 4 4 5 1 1 1 5 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 3 3 

33 3 2 1 5 1 1 5 1 3 1 4 4 3 3 4 4 1 5 5 5 4 5 5 

34 4 3 4 1 1 2 1 1 1 1 4 4 3 3 3 4 1 3 4 4 3 5 4 

35 5 4 5 4 1 1 1 1 1 1 3 3 5 5 5 5 1 3 5 3 1 5 5 

36 1 2 2 5 1 2 1 1 1 1 4 5 1 1 1 2 1 1 4 1 3 3 3 

37 3 3 2 4 2 1 1 1 1 1 4 5 3 2 1 4 1 1 2 2 1 3 2 

38 3 3 3 5 1 3 3 1 1 1 4 5 3 3 2 3 1 3 3 3 3 5 4 

39 4 4 1 5 1 1 1 1 1 1 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

40 3 3 4 5 1 1 1 1 1 1 5 5 2 3 1 1 1 4 3 4 2 3 4 

41 3 3 1 4 1 1 1 1 1 1 5 5 3 3 1 3 1 1 3 3 1 3 3 

42 3 3 3 5 2 3 1 1 1 2 5 5 3 3 3 3 1 1 3 3 1 3 3 

43 3 3 3 5 1 3 1 1 1 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 2 1 2 2 

44 3 3 2 5 2 2 1 1 1 1 5 4 2 3 2 4 1 1 2 3 3 3 3 

45 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 1 1 1 2 1 3 4 

46 4 4 3 4 3 3 1 1 1 2 5 5 3 3 4 4 1 1 3 2 3 3 4 

47 5 4 2 5 3 4 1 1 1 1 5 5 4 4 4 4 1 1 3 2 3 3 3 

48 3 3 2 5 2 3 1 1 1 1 5 5 4 3 3 3 1 1 2 3 4 3 3 

49 3 3 3 5 3 3 1 1 1 3 5 5 4 3 3 3 1 1 3 3 1 3 3 

50 5 5 5 5 3 4 1 1 1 3 5 5 4 4 3 4 1 1 3 2 1 4 4 



 

 
 

VARIABLE DESEMPEÑO 

 

BASE DE DATOS DE VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPEÑO 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

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

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

3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 1 5 5 1 3 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 

6 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 3 

7 3 4 2 2 2 4 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 2 

8 5 5 3 4 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 4 3 5 3 

9 3 4 2 3 3 4 2 2 3 3 4 4 3 4 3 2 2 4 2 

10 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

11 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 

12 3 4 3 2 3 3 2 1 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 2 

13 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

14 4 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

15 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 

16 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 3 5 1 

17 3 4 3 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 3 

18 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 4 2 

19 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 4 2 

20 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 2 

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

22 4 4 1 3 1 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 1 3 4 2 

23 3 3 2 2 3 3 2 3 1 3 3 4 3 3 3 2 1 3 3 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

25 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 2 

26 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 

27 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 

28 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 

29 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 

30 3 2 2 3 3 4 3 2 2 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 

31 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 

32 3 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 2 

33 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

34 2 2 4 3 4 5 3 4 3 3 4 5 5 5 4 4 3 5 3 

35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 

36 2 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 2 

37 2 4 3 2 3 4 2 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 1 

38 5 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 2 

39 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

40 4 5 2 2 4 5 2 2 4 5 5 4 4 4 4 2 4 4 1 

41 3 4 3 3 3 4 2 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 5 3 

42 3 3 3 3 4 5 3 3 2 3 4 5 3 5 3 3 3 5 3 

43 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 5 3 

44 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 5 3 3 3 3 3 4 3 

45 3 3 2 3 2 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 

46 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 3 

47 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 

48 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 

49 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 5 3 

50 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 7: Ficha técnica  

 

Ficha técnica de la variable Incentivo laboral 

 

 Nombre original: Cuestionario de Medición de Incentivos Laborales 

 Autor: Sarita Leonor Ventura Chilón 

 Año: 2019 

 Procedencia: Cajamarca 

 Duración aproximada: 15 minutos 

 Puntuación: Escala de Likert, valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces 

(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5) 

 Adaptación:  Kristy Yesenia León Ruiz  

 Campo de aplicación: Al personal de las áreas de soporte, de una empresa 

agroindustrial, Trujillo, que cuenten con más de un año de permanencia en 

el puesto. 

 Categorización y rangos de medición: Nivel bajo: 23 - 54, Nivel regular:  55-

85, Nivel alto: 86-116 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Ficha técnica de la variable desempeño laboral 

 

 Nombre original: Cuestionario de Medición del Desempeño laboral 

 Autores: Kely Cueva Gonzales y Marleny Analí Díaz Ruiz 

 Año: 2017 

 Procedencia: Tarapoto 

 Duración aproximada: 10 minutos 

 Puntuación: Escala de Likert, valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces 

(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5) 

 Adaptación:  Kristy Yesenia León Ruiz  

 Campo de aplicación: Al personal de las áreas de soporte, de una empresa 

agroindustrial, Trujillo, que cuenten con más de un año de permanencia en 

el puesto. 

 Categorización y rangos de medición: Nivel bajo:19-45, Nivel regular: 46-

71, Nivel alto: 72-97 

 

 

 

  



 

 
 

 

 

Anexo 8: Grado de correlación  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




