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Resumen

El estudio tuvo como objetivo general identificar la influencia de los
incentivos laborales en la productividad de los trabajadores de una empresa retail
en Guayaquil, 2023, profundizando en contenidos asociados a cada variable. Con
este proposito, se utilizé una metodologia de tipo basica, con enfoque cuantitativo,
meétodo hipotético deductivo, disefio no experimental, transversal y de nivel
explicativo causal, tomando como poblacion a los 65 trabajadores de esta empresa
que, a partir de un muestreo probabilistico aleatorio resulté en una muestra de 56
colaboradores. Como técnica para la recoleccion de datos se utilizé la encuesta
para medir ambas variables, aplicando dos instrumentos adaptados que fueron
validados por expertos y arrojaron un coeficiente alfa de Cronbach excelente en
ambos casos. Los resultados, mediante la prueba de regresion logistica ordinal,
arrojaron un valor de a = 0,000 < 0,05, ademas de una prueba Pseudo R2 de Cox
y Snell de 99,1%, y de Nagelkerke de 99,4%, permitiendo concluir que los
incentivos laborales se relacionan e influyen significativamente en la productividad

laboral de los trabajadores de la empresa retail objeto de estudio.

Palabras clave: Incentivos laborales, productividad laboral, empresa

retail.
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Abstract

The general objective of the study was to identify the influence of work
incentives on the productivity of the workers of a retail company in Guayaquil, 2023,
delving into the contents associated with each variable. For this purpose, a basic
type methodology was used, with a quantitative approach, a hypothetical deductive
method, a non-experimental, cross-sectional design and a causal explanatory level,
taking as a population the 65 workers of this company who, based on a random
probabilistic sampling resulted in a sample of 56 collaborators. As a technique for
data collection, the survey was used to measure both variables, applying two
adapted instruments that were validated by experts and yielded an excellent
Cronbach's alpha coefficient in both cases. The results, through the ordinal logistic
regression test, yielded a value of a = 0.000 < 0.05, in addition to a Pseudo R2 test
of Cox and Snell of 99.1%, and of Nagelkerke of 99.4%, allowing us to conclude
that work incentives are related to and significantly influence the labor productivity

of the workers of the retail company under study.

Keywords: Labor incentives, labor productivity, retail company.
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I. INTRODUCCION

En el mundo, la principal preocupacion de las organizaciones laborales es
mantener motivados a sus trabajadores, empleando incentivos para garantizar
niveles de productividad favorables (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT],
2020). En Iraq, entre estos incentivos se mencionan las recompensas economicas,
oportunidades de crecimiento profesional, reconocimientos, intervencion en la toma
de decisiones, y demas, que haran que un trabajador se sienta apreciado por la
empresa, promoviendo su satisfaccion y el buen desempefio de sus tareas (Bayad
y Govand, 2021). Contrario a esto, el 25% de los trabajadores a nivel internacional
no se sienten valorados en su cargo, lo que llevarda a una disminucion en la
productividad (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2022). Ademas, en
Sudafrica se indicd que, si este tipo de ambiente laboral se prolonga en el tiempo,
puede llevar a los trabajadores a experimentar ansiedad y depresion, perjudicando
su salud y bienestar (De Sousa et al., 2018).

Se ha mencionado que es fundamental para las empresas de la region
latinoamericana el construir y mantener un vinculo positivo con sus trabajadores,
mediante un apoyo constante e incentivos, alcanzando asi altos niveles de
productividad (OIT, 2020). Contrario a esto, en Peru existe evidencia de que la
satisfaccion laboral tiende a disminuir cuando los trabajadores perciben que no se
preocupan por su bienestar, y los beneficios recibidos no compensan su esfuerzo
(Villarreal et al., 2021). Del mismo modo, segun la Encuesta Global de Actitudes de
Beneficios: América Latina desarrollada por la Agencia Torres Willis Watson, en
inglés Willis Towers Watson [WTW], el 45% de los trabajadores planea cambiar de
trabajo porque los salarios, bonos, seguridad, cobertura de salud y las
oportunidades de crecimiento profesional no cumplen sus expectativas,
experimentando una desconexién con su cargo que afectara su desempefo y
puede entorpecer la productividad (WTW, 2022).

En el caso ecuatoriano, existen trabajadores que experimentan un mayor
agotamiento fisico y mental ante la sobrecarga de tareas, en una jornada laboral
extendida, con un salario relativamente bajo, mientras el riesgo a ser despedidos
aumenta en ausencia de incentivos, sin hacer denuncias por temor a ser

despedidos (Alvarado, 2021). Esto ocurre, a pesar que los incentivos a los



trabajadores se relacionan directamente con la productividad laboral, aunque para
lograr estos resultados se deben implementar incentivos apropiados, sin costos
excesivos para la organizacion (Sanchez et al., 2022).

A pesar de lo sefalado, en una empresa retail de Guayaquil dedicada a la
compraventa de indumentaria y accesorios, incluyendo articulos para el hogar y
tecnologia, se observd que los niveles de productividad laboral han disminuido,
teniendo como principal causa la ausencia de incentivos que cumplan sus
expectativas, en un ambiente laboral que les exige siempre un mayor esfuerzo para
suplir la disminucion de puestos como decision de la gerencia para optimizar los
gastos. Esta situacion trajo como consecuencia un incremento en las quejas de los
clientes con respecto al servicio que reciben que, de prolongarse, llevara a un
menor desempenio laboral, deterioro en la calidad del servicio al publico, con graves
efectos en los ingresos y rentabilidad del negocio (Barween et al., 2020).

Con lo descrito, se expuso como formulaciéon del problema o pregunta de
investigacion: ¢ En qué medida los incentivos laborales influyen en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 20237?; y los problemas
especificos siguientes: a) ; En qué medida los incentivos econdmicos influyen en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 20237, b)
¢ien qué medida los incentivos asistenciales influyen en la productividad de los
trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 20237?, c) sen qué medida los
incentivos recreativos influyen en la productividad de los trabajadores de una
empresa retail en Guayaquil, 20237, d) sen qué medida los incentivos supletorios
influyen en la productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
20237, e) ¢en qué medida los incentivos de adiestramiento influyen en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 20237

El estudio mantuvo una justificacién practica porque la informacién obtenida
permitira a la gerencia tomar decisiones orientadas a incrementar los niveles de
productividad de los trabajadores, lo que se vera reflejado en los ingresos y
rentabilidad de la empresa, a partir de incentivos laborales que logren comprometer
a los colaboradores con sus tareas y entregar un servicio de calidad al cliente.
También tuvo una justificacion tedrica, ya que contribuyé al conocimiento sobre la
influencia que tienen estos incentivos en su productividad, midiendo ambas

variables para evaluar la problematica, detectando un deterioro en la productividad



de una empresa retail, producto de los escasos esfuerzos para incentivarlos con
beneficios acorde a sus expectativas. Del mismo modo, presento una justificacion
metodoldgica en vista que se presentaron instrumentos para medir las variables
mencionadas, instrumentos que podran ser utilizados por futuros investigadores
que deseen medir estas variables, en un contexto similar al del presente estudio.
Asi se fijo como objetivo general el identificar la influencia de los incentivos
laborales en la productividad de los trabajadores de una empresa retail en
Guayaquil, 2023; mientras que los objetivos especificos comprendieron los
siguientes: a) identificar la influencia de los incentivos economicos en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023, b)
identificar la influencia de los incentivos asistenciales en la productividad de los
trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023, c) identificar la influencia
de los incentivos recreativos en la productividad de los trabajadores de una
empresa retail en Guayaquil, 2023, d) identificar la influencia de los incentivos
supletorios en la productividad de los trabajadores de una empresa retail en
Guayaquil, 2023, e) identificar la influencia de los incentivos de adiestramiento en
la productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023.
Mientras tanto, como hipétesis general se establecié que los incentivos
laborales influyen significativamente en la productividad de los trabajadores de una
empresa retail en Guayaquil, 2023; planteando las hipétesis especificas a
continuacién: a) Los incentivos econoémicos influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023, b) los
incentivos asistenciales influyen significativamente en la productividad de los
trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023, c) los incentivos recreativos
influyen significativamente en la productividad de los trabajadores de una empresa
retail en Guayaquil, 2023, d) los incentivos supletorios influyen significativamente
en la productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023,
e) los incentivos de adiestramiento influyen significativamente en la productividad

de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Guzman (2019) realizé un estudio en Peru para determinar si los incentivos
entregados a los trabajadores se relacionan con su desempefio en una
organizacion benéfica, recurriendo a una metodologia con disefio ho experimental,
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional asociativa, utilizando el instrumento del
cuestionario para recolectar los datos de una muestra censal de 26 colaboradores.
Una vez obtenidos los resultados, se pudo demostrar que los incentivos a los
trabajadores y su desempeino experimentan una correlacion positiva, considerando
que el Rho de Spearman fue de 0,642, ademas de observar un p-valor de 0,001 <
0,05, concluyendo asi que las variables de estudio tienen una relacidén directa y
significativa al rechazar la hipotesis nula de la investigacion, lo que significa que al
brindar mejores incentivos se lograra su mayor desempeio. Como aporte, se indic
qgue en la entidad es necesario impulsar una politica de incentivos econémicos y no
econdmicos para mejorar el desempeno de los colaboradores, que incluya
capacitaciones, y oportunidades de desarrollo profesional.

Cross (2019) tuvo como finalidad determinar como los incentivos entregados
a los trabajadores inciden en su productividad, siendo el contexto de estudio las
organizaciones en Nigeria, aplicando una metodologia de disefio no experimental,
con un enfoque cuantitativo, ademas de un tipo de investigacion correlacional,
utilizando el instrumento del cuestionario para recolectar los datos, el cual se dirigio
a 108 trabajadores seleccionados a partir de un muestreo a conveniencia. Los
resultados permitieron conocer que entre los incentivos y la productividad laboral
hay una correlacién positiva moderada, a partir de un Rho de Pearson= 473, con
un p-valor de 0,000 < 0,05, lo que permiti6 concluir que los incentivos tienen
influencia en la productividad laboral de estas organizaciones. En cuanto al aporte,
se sugiere que la empresa mejore sus incentivos econdémicos y no econémicos,
combinandolos de tal manera que se logre una mejora en la productividad,
sumando a ello la necesidad de limitar la jornada laboral diaria al nimero de horas
reglamentarias.

Ryani y Lukertina (2020) desarrollaron una investigacion con el propdésito de
identificar como los incentivos, al igual que la motivacién a los trabajadores, influyen

en el desempefo del personal en una organizacion en Indonesia, llevando a cabo



una metodologia cuyo disefio fue no experimental, mientras que el enfoque fue
cuantitativo, y el tipo de investigacion descriptiva correlacional, dirigiendo el
instrumento del cuestionario a 95 trabajadores seleccionados a partir de un
muestreo a conveniencia. Los resultados se enfocaron en la estadistica inferencial,
comprobando la hipotesis mediante una prueba de regresion, arrojando que el
desempeiio de los trabajadores esta influenciado en un 66,1% por los incentivos y
la motivacion, lo cual se reforzé al obtener como resultado un p-valor < 0,05 que
comprobd la hipétesis de la investigacion. En cuanto a los aportes, se expuso que
la entidad necesita aplicar aumentos salariales, no solo en funcion del logro de los
trabajadores, sino también por su lealtad, tiempo de trabajo y demas variables
Amaya (2020) plante6 como objetivo determinar como los incentivos a los
trabajadores influyen en la productividad del personal en una gasolinera de Peru.
Con este propésito, la metodologia aplicada fue de disefio no experimental,
incluyendo como enfoque el cuantitativo, y el tipo de investigacidén explicativo causal
y con corte transversal, usando como instrumento el cuestionario, y en donde la
poblacién involucré a 138 colaboradores de las diferentes gasolineras Primax en
Chiclayo, pero la muestra correspondié a 14 trabajadores que laboran en la
estacion seleccionada. Con los resultados se demostrdé que los incentivos laborales
(media= 4,33) y la productividad de los colaboradores (media= 4,5) tuvieron una
calificacion regular en una escala de Likert de 1-6, ademas de concluir que estos
incentivos si influyen en su productividad, por medio de un analisis de regresion
que arroj6 un P-valor= 0,000< 0,05, rechazando asi la hipétesis nula.
Widhianingrum (2018) se concentré en determinar cdmo los incentivos de
los trabajadores afectan a su desempeio en una empresa de Indonesia,
recurriendo a una metodologia de disefio no experimental, mientras que su enfoque
fue cuantitativo, ademas de considerar un tipo de investigacion correlacional,
recolectando los datos a partir del cuestionario a una muestra de 93 trabajadores
seleccionados a partir de un muestreo censal. Con los resultados se demostré que
los incentivos y el desempefo de los trabajadores son variables correlacionadas de
manera positiva, considerando un Rho de Pearson= 0,224, mientras que el p-valor
resultante fue de 0,016, a partir del cual se rechazo la hipotesis nula concluyendo
gue entregar incentivos adecuados a los trabajadores tendra un efecto positivo y

significativo en su desempeno.



Renteria (2023) realiz6 una investigacion para determinar como la politica
de incentivos se relaciona con la satisfaccion que muestran los colaboradores en
una institucion universitaria, recurriendo a una metodologia cuyo disefio fue no
experimental, en donde el enfoque fue cuantitativo, y el tipo de investigacion
corresponde al basico, correlacional y transversal, aplicando el cuestionario,
mismos que fue dirigido a una muestra de 35 colaboradores. A partir de los
resultados fue posible demostrar que los incentivos son calificados por el 60,0% de
los trabajadores en un nivel medio, mientras que el 48,6% experimenta una
satisfaccion alta, ademas de comprobar que ambas variables experimentan una
correlacidén positiva segun un Rho de Pearson= 0,396, mientras que un p-valor=
0,018 < 0,05 permitié concluir que las variables se relacionan significativamente, al
rechazar la hipétesis nula. En cuanto al aporte, se consideré importante mejorar los
incentivos, realizando previamente una evaluacién de los gastos operativos para
optimizar el presupuesto que recibe la entidad.

Minchala (2022) se enfoc6 en determinar de qué manera los incentivos a los
trabajadores se relacionan con su desempeifo en el GAD municipal del cantén
Pablo Sexto. La metodologia que se utilizd en el estudio fue de disefio no
experimental, mientras que el enfoque fue cuantitativo, y el tipo de investigacion
descriptivo correlacional, utilizando como instrumento el cuestionario, mismos que
fue dirigido a un total de 92 colaboradores seleccionados a partir de un muestreo
censal. Los resultados permitieron conocer que la correlacién entre los incentivos a
los trabajadores y su desempefio fue positiva moderada, a partir de un Rho de
Spearman= 0,688, ademas de arrojar un p-valor de 0,000 < 0,05, resultado que
permitid concluir que las variables tienen una relacion directa y significativa.
Respecto al aporte, se recomendo6 implementar mejores incentivos, principalmente
no economicos, al comprobar que ayudaran al desempeno y productividad de la
empresa.

Avila (2021) plante6 como objetivo analizar cémo el salario emocional,
nombre que también se da a los incentivos o beneficios de caracter no econémico,
influyen en la satisfaccion que experimentan los colaboradores en una empresa
perteneciente al sector publico. El trabajo se llevé a cabo bajo una metodologia de
disefio no experimental, mientras que el enfoque correspondié a cuantitativo, y el

tipo de investigacion fue descriptivo, transversal correlacional, utilizando el



cuestionario como instrumento que se dirigié a 80 trabajadores que componen la
muestra. Esto permitié obtener como resultado que los incentivos laborales y su
satisfaccion se correlacionan positivamente, con un Rho de Pearson= 0,37, siendo
asi como se concluyd que hay una relacidon positiva entre estas variables, y una
mejora en los incentivos estudiados favorecera a la satisfaccion de los
colaboradores y su productividad, fijando como aporte que se disefie un plan con
incentivos en donde se reconozca a los trabajadores por la antigledad, y su
formacién, ademas de flexibilizar el horario laboral.

Arce y Benavides (2019) realizaron un estudio orientado a establecer como
los incentivos no econdmicos inciden en el compromiso laboral, llevando a cabo la
investigacion en un centro de educacién superior. Con este fin, el estudio se
desarrollé bajo una metodologia de disefio no experimental, destacando un enfoque
de tipo cuantitativo, mientras que el tipo de investigacion fue descriptivo,
correlacional y transversal, usando el cuestionario, instrumento que se dirigié a una
muestra censal compuesta de 100 trabajadores. Los resultados arrojaron que los
incentivos no economicos y el compromiso laboral se correlacionan de manera
positiva, con un Rho de Pearson= 0,502; ademas, con un p-valor de 0,000 < 0,05
fue posible concluir que estos incentivos inciden de manera significativa en el
compromiso de los trabajadores, al rechazar la hipo6tesis nula.

Paez (2018) tuvo como proposito determinar el efecto que tienen los
incentivos de tipo no econdmicos dirigidos a los trabajadores en su satisfaccion,
considerando que el contexto de la investigacion fue una institucion publica de
Guayaquil. La metodologia del trabajo involucré un disefio no experimental, con un
enfoque de caracter cuantitativo, mientras que el tipo de investigacion fue
descriptiva y correlacional, usando el cuestionario como instrumento en una
muestra de 134 trabajadores seleccionados a partir de un muestreo censal. Con los
resultados se demostrd que las variables se correlacionan de forma positiva a partir
de un Rho de Pearson= 0,443, que permiti6 concluir que los incentivos no
economicos tienen un efecto moderado en la satisfaccion de los trabajadores,
fijando como aporte que se planifiquen y desarrollen programas de este tipo de
incentivos en las instituciones publicas, ademas de ampliar el estudio de los

incentivos no econdmicos y como influyen en otras variables.



Pasando a las teorias, con respecto a la variable incentivos laborales se
encuentra a) la teoria de la administracion propuesta por Taylor - 1911, la cual
planted que el principal objetivo de la administracidon en las organizaciones es
alcanzar la prosperidad del empleador y de cada trabajador, ubicando a los
incentivos como formas de motivar al equipo de trabajo para alcanzar altos niveles
de productividad, lo cual se traducird en un mayor bienestar de los trabajadores,
alcance de los objetivos institucional, y prosperidad del empleador (Taylor, 1984).
Bajo esta teoria los incentivos no solo se limitan a dinero, sino a diferentes formas
de asegurar el compromiso y bienestar de los trabajadores, en condiciones de
trabajo positivas como la esperanza de un ascenso, consideracion al equipo
humano, buenas relaciones entre los companeros y supervisores, intervencién en
la toma de decisiones, entre otras (Taylor, 1976).

También esta b) la teoria X e Y de McGregor, que involucra dos actitudes en
las personas que tienen caracteristicas contrastantes, en donde la teoria X sostiene
que las personas solo pueden ser motivadas a partir de incentivos externos, con
énfasis en compensaciones economicas, las privaciones y los castigos; mientras
que la teoria Y o vision psicoldgica se enfoca en tres factores a tener en cuenta que
son los extrinsecos, los intrinsecos y los trascendentales (McGregor, 1985).

De hecho, en la teoria X se mantiene el supuesto de que los trabajadores
tienen una actitud negativa hacia su trabajo, evitan responsabilidades y tienen poca
ambicioén, por lo que retribuciones normales les impiden superar este rechazo y se
necesita forzarlos para alcanzar un mayor rendimiento; mientras que la teoria Y es
humanista, entendiendo a los trabajadores como personas que estan interesadas
en asumir responsabilidades pero necesitan de un ambiente o condiciones
apropiadas para superar todo su potencial (McGregor, 1985).

Otra teoria que tiene relacion al tema, es c) la Teoria Z de William Ouchi, en
donde se determiné que los trabajadores no dejan de ser seres humanos, y
requieren de condiciones de trabajo positivas que contribuyan a su productividad,
y les generen autoestima, involucrando entre estas condiciones al trabajo en
equipo, estabilidad laboral, toma de decisiones colectivas, entre otras alineadas a
crear un entorno empresarial en donde el equipo perciba que la institucion esta
comprometida con su gente, en especial porque pasan la mayor parte del tiempo

laborando en la empresa, siendo fundamental que se integren a ella y sientan que



son una pieza importante para que se comprometan con los objetivos y esto se vea
reflejado en su productividad (Ouchi, 1982).

Respecto a las dimensiones, para medir la variable incentivos laborales se
tomo la teoria de la Administracion que propuso Taylor. En esta teoria los incentivos
son clasificados en: 1) Econdmicos o aquellos que representan dinero, y estan
caracterizados por ser complementarios al sueldo o remuneracion del trabajador,
tales como las bonificaciones, aumentos salariales, primas anuales, entre otros
similares; mientras que los no econdmicos, o aquellos que no representan dinero
agrupan, 2) los incentivos asistenciales, que sirven como soporte o ayuda a los
colaboradores ante eventos o necesidades imprevistas, involucrando, por ejemplo,
los seguros contra riesgos y la asistencia médica; 3) los incentivos recreativos, cuya
finalidad es crear una atmdsfera de trabajo agradable al reducir las tensiones entre
los colaboradores con actividades que fomenten la integracion, y permitan la
construccion de experiencia positivas entre los trabajadores y la empresa, en donde
pueden participar incluso sus familiares; 4) incentivos supletorios, alineados a
facilitar la calidad de vida que los trabajadores perciben en su entorno laboral,
creando un ambiente mas cdmodo y satisfactorio para el trabajador, los cuales
comprenden la participacion en la toma de decisiones, oportunidad para ascender,
reconocimientos a los colaboradores, estabilidad y flexibilidad laboral, entre otros;
y 5) los incentivos de adiestramiento, alineados al fortalecimiento de las
capacidades de los trabajadores, brindando o posibilitando una formacion continua,
en donde destacan las capacitaciones, talleres, seminarios, oportunidad para
ingresar a la educacién formal, o similares (Taylor, 1984).

Profundizando en los incentivos no econémicos se debe mencionar que, por
su naturaleza, son beneficios que no se expresan en dinero, pero contribuyen al
bienestar del trabajador y generan compromiso de los trabajadores, siendo
diversos, considerando aspectos como el reconocimiento de logros, integracion con
la empresa, la flexibilidad de horario, estabilidad laboral, y demas, lo cual exige su
clasificacion (Kumarapeli, 2019)

Abordando el enfoque conceptual de esta variable, los incentivos laborales
guedan definidos como premios que se entregan a los trabajadores con el objetivo
de mejorar su productividad, maximizando las ganancias, mientras contribuyen al

alcance de las metas organizacionales (Almuzani y Purnomo, 2022). De hecho, su



implementacion en los negocios lleva a que los trabajadores aumenten su
compromiso, incrementen sus niveles de satisfaccion, y moral, mejore la imagen
que perciben de la entidad y se sientan identificados con la empresa, mientras
disminuye el absentismo y los conflictos internos, ademas de evitar un clima
organizacional negativo (Arenal, 2022).

Sin embargo, se debe tener en cuenta que los trabajadores en la actualidad
se preocupan por algo mas que las compensaciones econdmicas, lo cual
incrementa la exigencia de las empresas para detectar aquello que motiva en mayor
medida al trabajador a desempefiar sus tareas con eficiencia y eficacia en
determinados contextos laborales (Cassar y Meier, 2018). Esto no significa que los
incentivos econdmicos se deban suprimir, ya que, en un contexto empresarial, la
combinacién de estos incentivos, junto a los no econdmicos, como la flexibilidad de
horario, entre otros similares, aumenta los niveles de productividad, lo que
demanda encontrar la mezcla perfecta entre ambos (Ichniowski et al., 1997).

A su vez, para que los incentivos logren los resultados esperados, también
es necesario que existan mecanismos claros para su implementacién, e incluso, de
que sean creibles y llamen la atencién de los trabajadores, quienes deben sentirse
atraidos por estos beneficios, ocasionando que desarrollen una actitud positiva
hacia el desempefio de sus funciones (Qader, 2021).

En cuanto a la productividad, se ubicé a) la teoria de las expectativas
propuesta por Vroom, quien determin6 que la ejecucion de una tarea por parte del
trabajador, su predisposicion a llevarla a cabo, el cdmo la realiza, su desempeno y
la productividad alcanzada, se deriva del resultado que espera obtener de ella,
pretendiendo explicar qué motiva a un trabajador a ser productivo, a esforzarse por
el cumplimiento de sus tareas asignadas, viendo a las expectativas como una
relacion entre el esfuerzo que requiere ejecutar las funciones asignadas, y lo que
recibe a cambio de la empresa por este esfuerzo (Vroom, 1964).

También se encuentra b) la teoria de los objetivos planteada por Locke, en
donde se defiende que el formular objetivos aumenta el desempefio y la
productividad individual, grupal y organizacional, considerando que las personas
los formulan, es decir los trabajadores, son conscientes y les proporcionan la
energia que necesitan porque dirigen hacia ellos su comportamiento y

pensamientos (Locke, 1968). De hecho, se llega a mencionar dentro de esta teoria
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que el cumplimiento de los objetivos, el desempefio que demuestran los
trabajadores y sus satisfaccion, tienen una relacion directa, en donde los objetivos
especificos y dificiles favorecen al rendimiento y, en consecuencia, a la
productividad laboral, en vista que los colaboradores pueden dirigir mejor su
atencion y accionar hacia su cumplimiento; sin embargo, disminuira el rendimiento
si su alcance se torna imposible o excesivamente dificil, generando frustracion
(Locke y Latham, 2002).

Finalmente, se destaca c) la teoria de la productividad de Robbins, en donde
se sostiene que la productividad obedece al cumplimiento de las metas, utilizando
los recursos necesarios a un bajo costo, existiendo una preocupacion tanto en la
eficacia o cumplimiento de las tareas asignadas y objetivos trazado, como en la
eficiencia, lo que implica su ejecucion optimizando el uso de recursos para alcanzar
un bajo costo, sefalando una serie de factores que determinan la productividad de
una organizacion (Robbins, 2004)

Como dimensiones para la medicion de esta variable, se tomo6 en cuenta la
teoria Robbins, en donde aparecen un total de cinco factores que ayudan a evaluar
la productividad que demuestran los trabajadores en un negocio:

1) Ausentismo, lo que involucra la inasistencia al trabajo de manera
frecuente, lo cual involucra un costo para la empresa al no disponer de la fuerza
laboral suficiente en la jornada, ya sea por enfermedad, accidente laboral,
problemas dentro de la vida personal del colaborador, u otras razones no
justificadas; sin embargo, hay situaciones cuando estas faltas pueden traer un
efecto positivo en la productividad a futuro, en especial cuando la ausencia del
trabajador es necesaria, y la organizacion les transmite interés en su bienestar al
aceptarla;

2) Rotacién, lo que involucra la salida permanente de la organizacion, ya sea
por decision del trabajador o de la empresa, considerando que una alta rotacion,
aumenta los costos de seleccidon y capacitacion del personal, ademas de restar
productividad mientras se adapta el trabajar a su cargo, debiendo la empresa
esforzarse por mantener al personal valioso;

3) Conducta que se aparta de las normas, lo que comprende la adopcion por
parte del trabajador de un comportamiento desviado de los propositos de la

empresa, ya sea un comportamiento antisocial, consumir alcohol u otras sustancias
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prohibidas, ejercer violencia contra sus companeros, difundir chismes, escuchar
musicas con un alto volumen, entre otras situaciones;

4) Comportamiento ciudadano organizacional, lo que obedece a la
predisposicién de los trabajadores a ir mas alla de sus obligaciones o deberes en
su cargo, siendo voluntarios para realizar trabajo extra, respetar las reglas, tolerar
molestias ocasionales en su trabajo, evitar conflictos innecesarios, realizar horas
extras, como principales;

5) Satisfaccion en el trabajo, que comprende un sentimiento positivo del
trabajador sobre las caracteristicas propias de su empleo y la calidad de vida que
experimentan en su ambiente laboral, ambiente que para ser positivo debe
garantizar a los colaboradores beneficios y recompensas que llamen su atencion
(Robbins y Judge, 2009).

Como enfoque conceptual de esta variable, la productividad de los
trabajadores puede ser entendida como una medida del desempeno laboral, tanto
de su eficacia como de su eficiencia en la ejecucion de las tareas (Robbins y
Coulter, 2005). Este término se aplica también en las organizaciones, en donde la
productividad queda establecida como la relacion entre aquello que una
organizacion produce, y los recursos que emplea para la produccion (Ramirez et
al., 2022).

No se debe obviar que las personas en las organizaciones utilizan los
recursos e intervienen en los procesos, esforzandose para producir una oferta que
generara beneficios econdmicos en la empresa, siendo asi como toda mejora en la
productividad de las organizaciones tendra su origen en el talento humano (Singh,
2009). Sin embargo, aun asi la productividad de una organizaciéon esta
condicionada a la productividad individual de los trabajadores, al verse afectada por
ciertos comportamientos y caracteristicas de los colaboradores (Guartan et al.,
2019).

El presente estudio se centra en la productividad de los trabajadores, siendo
un aspecto esencial que permitira el alcance de los objetivos organizacionales, y
mantener sus operaciones a través del tiempo, lo que refleja su importancia
(Marchant, 2006). Tal es el caso, que llega a considerarse como una medida global
de desempefio, teniendo relacién con otras variables como la satisfaccion y el

bienestar laboral, e incluso su motivacién (Quijano, 2006). De hecho, para que un
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trabajador sea productivo, debe estar satisfecho, y esto demanda de incentivos que
motiven su buen desempefo, generen compromiso con sus tareas y generen
lealtad (Matzler y Renzl, 2006). Por este motivo, es obligacion de la gerencia
identificar aquellos factores que afectan la productividad de sus trabajadores, y asi
proceder a su intervencion efectiva, ayudando a incrementar los niveles de
desempeiio de sus colaboradores, lo que generara beneficios a la organizacion
(Jones y Chung, 2006).

En cuanto a la epistemologia, el trabajo se basd en el positivismo,
recurriendo a una metodologia cientifica en especifico para descubrir la verdad
sobre un problema particular o hecho real que ha sido verificado por la experiencia.
Al respecto, es importante concluir que se buscé una respuesta critica a partir de la
ciencia, para posteriormente llevar a cabo una comparacion con cada una de las
hipétesis planteadas, aceptando o rechazando los enunciados tras un tratamiento

l6gico y matematico de los datos (Adler, 1958).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion se caracterizd por ser de tipo basica, considerando que no
se implementaron soluciones al problema, sino mas bien se aport al conocimiento
sobre la realidad que se investiga, a fin obtener informacién que sirva de base para
la toma de decisiones administrativas en la empresa retail objeto de estudio, al
medir la influencia de los incentivos a los trabajadores en su productividad, siendo
este aporte al conocimiento lo que caracteriza a una investigacion basica (Barbosa
et al., 2020).

Respecto al enfoque, el estudio fue cuantitativo, en vista que se llevaron a
cabo mediciones y pruebas estadisticas, a partir de datos cuantificables que
permitieron conocer la influencia de una variable sobre otra en esta investigacion.
Se debe tener en cuenta que este enfoque se aplica para la estimacion de
magnitudes o la ocurrencia de los fendmenos, e incluso con el propédsito de
comprobar hipétesis (Hernandez - Sampieri y Mendoza, 2018).

Ademas, el método que siguio el estudio fue el hipotético deductivo, en vista
que se presentaron conclusiones a partir de la comprobacion de las hipétesis
planteadas mediante pruebas estadisticas, lo que permitié aceptar o rechazar estos
planteamientos. Este método es un tipo de razonamiento l6gico que se basa en
predecir fenomenos observables a partir de las hipotesis, utilizando reglas l6gicas
de deduccion, lo que genera nuevo conocimiento (Serrano, 2020).

A su vez, el estudio mantuvo un disefio no experimental, al no manipularse
las variables, o alterarse, para fines de la investigacion, lo que permitié conocer la
realidad en cuanto a los incentivos laborales aplicados en la empresa retail de
Guayaquil, y como influyen en la productividad. Este disefio es aquel en donde las
variables no se manipulan deliberadamente con la finalidad de describir un
problema o fenbmeno ya existente, en su contexto natural (Feria et al., 2019).

Sobre la temporalidad de la investigacion, fue transversal o transeccional, en
vista que los instrumentos fueron utilizados en un momento unico en el tiempo para
la recoleccion de datos, siendo la principal caracteristica de estas investigaciones
(Maldonado, 2018).
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En cuanto al nivel de investigacion, en vista que su propdsito fue conocer la
influencia que tienen los incentivos entregados al trabajador en su productividad,
midiendo dicha influencia mediante calculos estadisticos para la comprobacién de
las hipotesis, el estudio fue explicativo causal. Cabe senalar que este nivel de
investigacion se centra en medir una relacidn de causa-efecto, para una hipotesis
(Rosendo, 2018). Descritos estos parametros, se expone el diagrama que emula el

disefio no experimental explicativo causal:

Figura 1
Diagrama que emula el disefio no experimental explicativo causal
X
/ r2
M
\ Y

M: Trabajadores de una empresa retail en Guayaquil

X: Incentivos laborales (variable independiente)

Y: Productividad laboral (variable dependiente)

r?: Relacién causal de las variables.

3.2 Variables y operacionalizacion

Teniendo en cuenta que el estudio fue de nivel explicativo causal, las
variables se exponen a continuacion:

Variable independiente: Incentivos laborales

Definicién conceptual: Formas de motivar al equipo de trabajo para alcanzar
altos niveles de productividad, lo cual se traducira en su mayor bienestar,
cumplimiento de los objetivos institucionales, y la prosperidad del empleador
(Taylor, 1984)

Definicidon operacional: Medicion de los incentivos percibidos por los
trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, a partir de sus dimensiones e
indicadores expresados en los items del cuestionario, con opciones de respuesta
en una escala ordinal tipo Likert de 1-5.

Dimensiones e indicadores: Se considero la teoria de la administracién de

Taylor, quien clasificé los incentivos en cinco tipos (Taylor, 1984).
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Incentivos econdmicos: Representan dinero, y son complementarios al
sueldo o remuneracion del trabajador.

Incentivos asistenciales: Sirven como soporte o ayuda a los colaboradores
ante eventos o necesidades imprevistas.

Incentivos recreativos: Su finalidad es crear una atmésfera de trabajo
agradable al reducir las tensiones entre los colaboradores con actividades que
fomenten la integracion, y permitan la construccion de experiencia positivas entre
los trabajadores y la empresa.

Incentivos supletorios: Estan alineados a facilitar la calidad de vida que el
trabajador percibe en su ambiente laboral, haciéndolo mas cémodo y satisfactorio.

Incentivos de adiestramiento: Se alinean al fortalecimiento de las
capacidades de los trabajadores, brindando o posibilitando una formacion continua.

Los indicadores, items, escala, niveles y grupos de la variable incentivos
laborales se muestran de manera detallada en el anexo 1.

Variable dependiente: Productividad laboral

Definicidbn conceptual: Cumplimiento de las metas organizacionales,
utilizando los recursos necesarios a un bajo costo, demostrando preocupacioén en
la eficiencia de las operaciones, al igual que en su eficacia (Robbins, 2004).

Definicidn operacional: Medicidn de la productividad de los trabajadores de
una empresa retail en Guayaquil, a partir de sus dimensiones e indicadores
expresados en los items del cuestionario, con opciones de respuesta en una escala
ordinal tipo Likert de 1-5.

Dimensiones e indicadores: Se tomd la teoria de Robbins, quien expuso
cinco factores que ayudan a determinar el nivel de productividad laboral (Robbins
y Judge, 2009).

Ausentismo: Inasistencia al trabajo de manera frecuente, lo cual involucra un
costo para la empresa al no disponer de la fuerza laboral suficiente en la jornada.

Rotacion: Salida permanente de la organizacion, ya sea por decision del
trabajador o de la empresa.

Conducta que se aparta de las normas: Adopcién de un comportamiento
desviado de los propositos de la empresa.

Comportamiento ciudadano organizacional: Predisposicion de los
trabajadores a ir mas alla de sus obligaciones o deberes en su cargo.
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Satisfaccion en el trabajo: Sentimiento positivo del trabajador sobre las
caracteristicas propias del trabajo y la calidad que percibe de su ambiente laboral.
Los indicadores, items, escala, niveles y grupos referentes a esta variable
pueden consultarse de manera detallada en el anexo 1.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Poblacién: Se refiere al conjunto de sujetos, objetos, o elementos con
caracteristicas que se quieren estudiar (Aguilar, 2021). Dicho esto, la poblacion a
investigar fueron los trabajadores de la empresa retail de Guayaquil, y que hasta
abril del afio 2023 ascendieron a 65.

Criterios de inclusion: Personas laboralmente activas en la empresa retail de
Guayaquil que participacidén voluntariamente y de forma consentida en el estudio.

Criterios de exclusiéon: Personas laboralmente activas en la empresa retail
de Guayaquil que no consintieron su participacion voluntaria en el estudio.

Muestra: Parte representativa de una poblacion objeto de estudio
(Hernandez- Sampieri y Mendoza, 2018). Dicha muestra, estuvo compuesta por 56
trabajadores de la empresa estudiada.

Muestreo: Se aplicé un muestreo probabilistico, en vista que se definié la
muestra a partir de un calculo estadistico, lo cual caracteriza a este tipo de muestreo
(Rosendo, 2018). Las unidades de la muestra consultadas se seleccionaron de la
poblacién de forma aleatoria hasta completar los 56 trabajadores.

Unidad de analisis: Correspondié a trabajadores de una empresa retail de
Guayaquil que, por sus caracteristicas, cumplieron los criterios para formar parte
de este estudio.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se utilizé la encuesta como técnica para describir una situacion,
problema o fendmeno de interés, a partir los datos medibles y cuantificables
recolectados en el estudio, y que reflejaron las actitudes, opiniones vy
comportamientos individuales de una muestra (Hernandez et al., 2018). Para medir
las variables de investigacion se utilizé esta técnica al facilitar la recoleccion de
datos cuantitativos para describir una realidad.

Instrumento: El cuestionario es un instrumento que se presenta como un
listado de preguntas relacionadas a uno o varios temas, que se aplicara para
recolectar datos de una muestra (Prieto, 2021). De ahi que, se aplico el cuestionario
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dirigido a la muestra, conformado por preguntas cerradas y que tuvieron relacion
con cada variable, incluyendo sus dimensiones e indicadores.

Para la variable independiente incentivos laborales, se utilizdé un cuestionario
que midid las dimensiones: Incentivos econdmicos con 5 items, incentivos
asistenciales con 4 items, incentivos recreativos con 3 items, incentivos supletorios
con 9 items, e incentivos de adiestramiento con 4 items, lo que dio como resultado
un instrumento de 25 items.

Mientras tanto, en la variable dependiente que fue la productividad del
trabajador, se utilizd un cuestionario para medir las dimensiones ausentismo con 4
items, rotacion con 3 items, conducta que se aparta de las normas con 4 items,
comportamiento ciudadano organizacional con 3 items, y satisfaccidén en el trabajo
con 4 items, dando como resultado un total de 18 items.

Validez: Para la validacion de los cuestionarios se recurrio a la técnica del
juicio de expertos, seleccionando a personas con conocimiento, trayectoria y en la
capacidad de dar valoraciones, informacion y evidencia sobre el tema (Galeano,
2021). Como validadores se contd con la participacion de tres expertos, cada uno
con una maestria en administracion de negocios-MBA (ver anexo 3).

Confiablidad: Se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach (a), para determinar
si los instrumentos fueron confiables, coeficiente que fue calculado sobre los datos
obtenidos de una encuesta piloto a 25 personas que laboraban en otra empresa
similar en Guayaquil (ver anexo 6). Este coeficiente permite estimar la confiabilidad
de un instrumento, teniendo en cuenta que, mientras mas cercano esté a la unidad,
significa que los items que componen el cuestionario tienen mayor consistencia
(Rodriguez y Reguant, 2020).

Figura 2
Coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de un instrumento
0,53 a menos = nula confiabilidad
0,54 a 0,59 = baja confiabilidad
0,60 a 0,65 = confiable
0,66 a 0,71 = muy confiable
0,72a0,99 = excelente confiabilidad
1.00 = perfecta confiabilidad

Nota: Tomado de Nieto (2022)
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Los resultados obtenidos tras el calculo de este coeficiente fueron de 0,949
para la variable independiente incentivos laborales, y de 0,906 para la variable
dependiente productividad laboral, demostrando en ambos casos que los
instrumentos que miden estas variables tienen una confiabilidad excelente, y son
fiables para su implementacion en el presente estudio.

La mediciéon de ambas variables con sus dimensiones, a partir de los
instrumentos disefiados, requirid determinar sus Baremos, fijando tres niveles o
categorias que fueron 1) malo, 2) regular, y 3) bueno para la variable incentivos
laborales; y 1) deficiente, 2) media, y 3) eficiente para la variable dependiente que
correspondio a la productividad laboral (ver anexo 8).

3.5 Procedimientos

Para la recoleccion de datos, a partir de instrumentos validados y con un
nivel de confiabilidad favorable, se utilizo la plataforma de Google Formularios. Con
este propésito, se envio el enlace para el llenado virtual de cada cuestionario,
informando previamente a los trabajadores de la empresa retail en Guayaquil que
su participacion seria anénima y voluntaria, lo cual signific6 que su identidad no
quedaria expuesta y que podria retirarse en cualquier momento de la investigacion,
consintiendo su participacion en este estudio.

Con el uso de la plataforma mencionada, una vez obtenidas todas las
respuestas de los cuestionarios aplicados, se procedié a su descarga en un
documento de Microsoft Excel para su procesamiento.

3.6 Método de analisis de datos

Con respecto a la estadistica descriptiva, se debe indicar que las respuestas
descargadas en la hoja de Microsoft Excel, fueron procesadas en el software
estadistico IBM SPSS para presentar tablas y graficos estadisticos, obteniendo
porcentajes que permitieron medir las variables incentivos laborales y productividad
laboral, al igual que sus dimensiones. Del mismo modo, el analisis inferencial se
realiz6 empleando el software IBM SPSS, permitiendo realizar la respectiva
comprobacién de las hipotesis.

Con la finalidad de decidir qué tipo de prueba de hipétesis utilizar para su
comprobacién, ya sea paramétrica o no paramétrica, se realizé el calculo de la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba de bondad de ajuste,
ideal en muestras > 50 unidades, es la mas utilizada para probar si los datos a

19



analizar mantienen o no una distribucion normal, con base en su valor de
significancia el cual permitira seleccionar la prueba de hipétesis respectiva (Flores
y Flores, 2021).

Si el p-valor o significancia es > 0,05, se aplicaria una prueba paramétrica,
evidenciando en los datos una distribucién normal.

Si el p-valor o significancia resulta < 0,05, se tendria que aplicar una prueba
no parameétrica, evidenciando en los datos una distribucién no normal.

3.7 Aspectos éticos

El desarrollo de esta investigacion se soportdé en varios principios que
demostraron su calidad ética, partiendo del principio de beneficencia en vista que
los hallazgos permitieron que la gerencia de la empresa retail en Guayaquil obtenga
informacion que favorecera a la toma de decisiones por parte de la administracion
orientadas a la mejora de los incentivos de los trabajadores y su productividad.

De igual manera respondié al principio de no maleficencia, ya que los
trabajadores consultados no tuvieron que exponerse a ningun riesgo o peligro que
impacte negativamente en su bienestar fisico ni psicologico, brindando a cada uno
de ellos la oportunidad de formar parte del estudio, sin ningun tipo de preferencia.

También se soportd en el principio de autonomia, participando cada
consultado de forma libre y voluntaria, con la posibilidad de retirarse en cualquier
momento si aquella fuese su intencion.

Ademas, se garantizé la originalidad del contenido dentro de los limites
establecidos por la Universidad César Vallejo, referenciando las bases tedricas y
conceptos utilizados, acorde a la normativa universitaria y el estilo de redaccién
solicitada. El desarrollo de un trabajo de investigacion debe ser ético en todas sus
etapas, siguiendo varios principios mientras se busca la verdad y aportar al
conocimiento acerca de un tema, evitando perjudicar a otros, dando garantias a sus
participantes y reconociendo ideas de terceros que han sido tomadas como

fundamento (Inguillay et al., 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 1

Cruce entre incentivos laborales y productividad laboral

Productividad laboral

Total
Deficiente Media Eficiente
37 1 1 39
Malo
66,1% 1,8% 1,8% 69,6%
Incentivos 0 6 2 8
Regular
Laborales 0,0% 10,7% 3,6% 14,3%
1 2 6 9
Bueno
1,8% 3,6% 10,7% 16,1%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
Figura 3
Descriptivo entre incentivos laborales y productividad laboral
Productividad
Laboral
M Deficiente
E media
O Eficierte

Recuento

Malo Regular

Variables Independiente: Incentivos Laborales

En la tabla 1y figura 3 se observé que el 69,6% de los colaboradores percibe

gue sus incentivos son malos, mientras un 14,3% los ubican como regulares, y un

16,1% como buenos, considerando ademas que el 67,9% calificé la productividad

laboral como deficiente, seguido de media en un 16,1% y eficiente en un 16,1%,

demostrando que ambas variables se concentran en puntuaciones desfavorables,
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debiendo mejorar los incentivos expresados en dinero para lograr un mayor

desempeio. Cabe sefialar que mientras estos incentivos mejoran, incrementa la

productividad, en vista que el 66,1% que ve los incentivos como malos, percibe a

la productividad como deficiente, el 10,7% que los ve como regulares la percibe

como media, y el 10,7% que los ve como buenos, la percibe como eficiente.

Tabla 2
Cruce entre incentivos econdmicos y productividad laboral
Productividad laboral Total
Deficiente Media Eficiente
35 2 1 38
Malo
62,5% 3,6% 1,8% 67,9%
Incentivos 2 5 2 9
Regular
econdmicos 3,6% 8,9% 3,6% 16,1%
1 2 6 9
Bueno
1,8% 3,6% 10,7% 16,1%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
Figura 4
Descriptivo entre incentivos econdémicos y productividad laboral
Productividad
Laboral
M Deficiente
M vedia
[ Eficierte

Recuento

Malo Regular

Bueno

Dimension de incentivos econdémicos

Los resultados de la tabla 2 y figura 4 reflejaron que el 67,9% de los

colaboradores ubican a los incentivos econdmicos como malos, un 16,1% como

regulares y el restante 16,1% como buenos, considerando que, de estos ultimos,
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un 10,7% alcanzo6 una productividad eficiente, el 3,6% regular y el 1,8% eficiente.
Asi, se pudo senalar que estos incentivos, en su mayoria, no cumplen sus
expectativas, viendo esto reflejado en una productividad deficiente, aclarando
ademas que, mientras estos incentivos mejoran, también incrementa Ila
productividad laboral. Esto se comprobé al observar que el 62,5% que califica los
incentivos como malos, percibe una productividad deficiente, el 8,9% que los
califica como regulares la percibe como media, y el 10,7% que los califica como
buenos, la percibe como eficiente.

Tabla 3

Cruce entre incentivos asistenciales y productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Media Eficiente
30 1 1 32
Malo
53,6% 1,8% 1,8% 57,1%
Incentivos 7 8 5 20
Regular
asistenciales 12,5% 14,3% 8,9% 35,7%
1 0 3 4
Bueno
1,8% 0,0% 5,4% 7,1%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
Figura 5
Descriptivo entre incentivos asistenciales y productividad laboral
Productividad
Laboral
W Deficients
= media
[ Eficiente

Recuento

1254435
|
Malo Regular Bueno

Dimension de incentivos asistenciales
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Al observar la tabla 3 y figura 5 se pudo determinar que el 57,1% de los

colaboradores califican los incentivos asistenciales como malos, un 35,7% como

regulares y un 7,1% como malos, teniendo en cuenta que, de estos ultimos, un

5,4% mantiene una productividad eficiente y el restante 1,8% un nivel deficiente.

Asi es claro que la mayoria considera que estos incentivos son malos y que la

productividad es deficiente, pero también se demostré que esta ultima tiende a

mejorar mientras los incentivos resultan mas favorables. Es el caso, que el 53,6%

que considera estos incentivos como malos, califican la productividad como

deficiente, el 14,3% que los considera regulares la califica como media, y el 5,4%

gue los considera como buenos, la califica como eficiente.

Tabla 4
Cruce entre incentivos recreativos y productividad laboral
Productividad laboral Total
Deficiente Media Eficiente
33 1 1 35
Malo
58,9% 1,8% 1,8% 62,5%
Incentivos 4 6 3 13
Regular
recreativos 7,1% 10,7% 5,4% 23,2%
1 2 5 8
Bueno
1,8% 3,6% 8,9% 14,3%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
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Figura 6

Descriptivo entre incentivos recreativos y productividad laboral

Recuento

Malo Regular

Bueno

Dimension de incentivos recreativos

Productividad
Labaoral

B Ceficiente
B media
O Eficients

La tabla 4 y figura 6 demostroé que el 62,5% de los participantes considera

que los incentivos recreativos son malos, mientras el 23,2% que son regulares y el

restante 14,3% que son buenos, afiadiendo que en este ultimo un 8,9% calificé la

productividad laboral como eficiente, un 3,6% como media y el 1,8% como

deficiente. Esto signific6 que los

incentivos

recreativos no cumplen sus

expectativas, aclarando ademas que una mejora en estos beneficios incrementara

la productividad. Tal es el caso, que el 58,9% de los trabajadores que califica estos

incentivos como malos, percibe la productividad como deficiente, el 10,7% que los

califica como regulares la percibe como media, y el 8,9% que los califica como

buenos la percibe como eficiente.
Tabla 5

Cruce entre incentivos supletorios y productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Media Eficiente
36 0 1 37
Malo
64,3% 0,0% 1,8% 66,1%
Incentivos 1 8 2 11
Regular
supletorios 1,8% 14,3% 3,6% 19,6%
1 1 6 8
Bueno
1,8% 1,8% 10,7% 14,3%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
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Figura7

Descriptivo entre incentivos supletorios y productividad laboral

Recuento

Malo Regular

Dimensién de incentivos supletorios

Productividad

M Deficiente
H Media
CEficiente

Al observar la tabla 5 y la figura 7 queda claro que un 66,1% de los

trabajadores ubico a estos incentivos como malos, mientras un 19,6% indicd que

eran regulares y el 14,3% como buenos, considerando que, de este ultimo, un

10,7% sefnal6é que la productividad resultaba eficiente, seguido de media y

deficiente, ambos en un 1,8%. Asi se demuestra que los incentivos supletorios no

son satisfactorios, aunque su mejora incrementara la productividad laboral. Esto se

justifico al observar que el 64,3% de los trabajadores que ve a los incentivos como

malos califico la productividad como deficiente, el 14,3% que los ve como regulares

la calificé como media, y el 10,7% que ve como buenos la califico como eficiente.

Tabla 6
Cruce entre incentivos de adiestramiento y productividad laboral
Productividad laboral Total
Deficiente Media Eficiente
35 0 1 36
Malo
62,5% 0,0% 1,8% 64,3%
Incentivos de 2 7 2 11
Regular
adiestramiento 3,6% 12,5% 3,6% 19,6%
1 2 6 9
Bueno
1,8% 3,6% 10,7% 16,1%
Recuento 38 9 9 56
Total
% de total 67,9% 16,1% 16,1% 100,0%
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Figura 8

Descriptivo entre incentivos de adiestramiento y productividad laboral

Productividad
Lakaral

M Ceficiente
I edia
O Eficiente

40

30

20

Recuento

10

Malo Regular Bueno

Dimension de incentivos de ..

Cerrando el analisis descriptivo, se observé la tabla 6 y la figura 8 en donde
se demostré que el 64,3% de los trabajadores ubica a los incentivos de
adiestramiento como malos, el 19,6% como regulares y el 16,1% como buenos,
teniendo en cuenta que, en este ultimo grupo, el 10,7% calificé a la productividad
como eficiente, el 3,6% como media y los restantes 1,8% como deficiente. Asi se
demuestra que estos incentivos no resultan satisfactorios para los colaboradores,
y que su mejora hace visible un incremento en la productividad laboral, siendo el
caso que el 62,5% de trabajadores que calificaron estos incentivos como malos ve
la productividad como deficiente, el 12,5% que los calificé como regulares la ve
como media, y el 10,7% que los califico como buenos la ve como eficiente.

4.2 Andlisis inferencial

Este analisis partio de la prueba de normalidad, siendo necesario llevarlo a
cabo para conocer si los datos recopilados de cada variable, mantienen o no una
distribucion normal, calculo que permitié decidir la prueba de hipoétesis a utilizar.
Con este proposito se realizé el calculo de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, el cual se utiliza en muestras que superan los 50 individuos (Flores y
Flores, 2021).

Como eventos que podrian ocurrir tras calcular la prueba de normalidad, se
plantearon los siguientes supuestos:

Ho: Los incentivos laborales, la productividad laboral, al igual que sus
dimensiones, no experimentan una distribucion normal.
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Ha: Los incentivos laborales, la productividad laboral, al igual que sus
dimensiones, experimentan una distribucion normal.

Para establecer la normalidad de los datos y rechazar uno de estos eventos
se recurrié al método de p-valor o significancia (a), utilizando en esta investigacion
un 95% de confiabilidad y un 5% como margen de error. Se tuvo en consideracién
que, si a > 0,05, la Ho debia ser rechazada, y si a < 0,05, la Ho no se rechazaria.

Con el calculo de la normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
no fue posible rechazar la Ho al demostrar que no siguen una distribucion normal,
con una significancia < 0,05 (ver anexo 9). Asi, la prueba aplicada para comprobar
la hipotesis fue no paramétrica, en especifico la de regresion logistica ordinal.
Regresion logistica ordinal

Es una prueba de tipo no paramétrica que se aplica en la comprobacion de
una hipétesis cuando la variable dependiente es de tipo ordinal, es decir cuando las
categorias muestran un orden de jerarquia o de importancia permitiendo observar
cémo la variable independiente explica o influye sobre la dependiente, utilizando la
funcién de enlace logit (Alvarez et al., 2022). Es asi, como se reforzé la seleccion
de esta prueba, usandose para medir cdmo los incentivos influyen en la
productividad laboral, esta ultima variable de tipo ordinal.

Prueba de hipotesis

Se utilizé para comprobar o validar supuestos o hipétesis estadisticamente,
tomando como base datos cuantitativos recopilados a partir de una muestra
representativa de una poblacién, que miden las variables de interés investigativo
(Amaiguema et al., 2019). Dicho esto, se sometieron a prueba los datos para validar
o refutar las hipotesis planteadas, una general y cinco especificas.

Decision estratégica

Para la decision estadistica se emple6 el método del p-valor que permite
comprobar supuestos o conjeturas planteadas a partir de la hipétesis nula [Ho], en
donde la p se entiende como probabilidad de que esta hipotesis se acepte segun el
nivel de significancia (a) que arroje el calculo de la prueba estadistica, usando como
limite el valor de 0,05 en vista que se utilizé un 75% de confiabilidad y 5% como
margen de error (Alejandro, 2022). Con esto, es necesario declarar que se fijé como
prueba de decision la siguiente:

Si a < 0,05 la Ho debe ser rechazada.
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Si a > 0,05 la Ho no debe ser rechazada
Hipotesis general
Ho: Los incentivos laborales no influyen significativamente en Ila
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023
Ha: Los incentivos laborales influyen significativamente en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023
Tabla 7

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis general

Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado

Solo interseccién 294,569

Final 29,793 264,775 29 ,000

Al observar la tabla 7, queda en constancia el valor a = 0,000 < 0,05, el cual
permitid afirmar que los incentivos entregados al trabajador son un predictor de sus
niveles de productividad en términos estadisticos, al rechazar la Ho y comprobarse
que estos incentivos se relacionan e influyen significativamente en dicha
productividad en una empresa Retail.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,991
Nagelkerke , 994
McFadden ,818

Tomando como referencia los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y
Snell, se llega a la conclusion que la productividad laboral es explicada por los
incentivos laborales en un 99,1%. Por otro lado, los valores que arrojo la prueba
Pseudo R2 de Nagelkerke, demostraron que la productividad laboral es explicada

por los incentivos laborales en un 99,4%.
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Hipoétesis especifica 1
Ho: Los incentivos econdmicos no influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023
Ha: Los incentivos econdmicos influyen significativamente en la

productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,

2023
Tabla 9
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 1
Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado
Sélo interseccion 236,318
Final 29,488 206,830 13 ,000

En la tabla 9 se obtuvo el valor de a = 0,000 < 0,05 como resultado, lo que
permitié determinar que los incentivos econdmicos entregados a los colaboradores
son un predictor de su productividad en términos estadisticos, al rechazar la Ho y
comprobar que los beneficios en mencidn se relacionan e influyen
significativamente en la productividad que demuestran los colaboradores.

Tabla 10

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 975
Nagelkerke , 978
McFadden ,639

En base a los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, es posible
concluir que la productividad de los trabajadores es explicada por estos incentivos
en un 97,5%. Mientras tanto, los valores resultantes de la prueba Pseudo R2 de
Nagelkerke, demostraron que la productividad que muestran los trabajadores es

explicada por los incentivos economicos en un 97,8%.
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Hipo6tesis especifica 2

Ho: Los incentivos asistenciales no influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023

Ha: Los incentivos asistenciales influyen significativamente en Ila

productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023.

Tabla 11

Informe de ajuste de modelo de la hip6tesis especifica 2

Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado

Solo interseccién 234,665

Final 26,333 208,332 12 ,000

Tomando como referencia la tabla 11, el valor a = 0,000 < 0,05, demuestra
gue los incentivos asistenciales garantizados a los colaboradores son un predictor
de sus niveles de productividad en términos estadisticos, ya que se rechaza la Ho,
comprobando que estos incentivos se relacionan e influyen significativamente en la
variable dependiente.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell , 976
Nagelkerke ,979
McFadden ,643

Revisando los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se llega a la
conclusioén que la productividad laboral es explicada por los incentivos asistenciales
en un 97,6%. A su vez, los valores obtenidos tras la prueba Pseudo R2 de
Nagelkerke, demostraron que la productividad que alcanzan los colaboradores es

explicada por los incentivos asistenciales en un 97,9%.
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Hipoétesis especifica 3

Ho: Los incentivos recreativos no influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023

Ha: Los incentivos recreativos influyen significativamente en la

productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,

2023
Tabla 13
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 3
Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado
Sélo interseccion 221,100
Final ,000 221,100 10 ,000

Al observar la tabla 13, queda en evidencia un valor a = 0,000 < 0,05,
demostrando asi que los incentivos recreativos proporcionados a los colaboradores
son un predictor de su productividad en términos estadisticos, rechazando la Ho y
comprobando que estos incentivos se relacionan e influyen de manera significa en
la productividad que reflejan los trabajadores.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,981
Nagelkerke , 984
McFadden ,683

Tomando como referencia los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y
Snell, fue posible concluir que la productividad laboral es explicada por los
incentivos recreativos en un 98,1%. Por otra parte, los valores que se obtuvieron
con la prueba Pseudo R2 de Nagelkerke, demostraron que la productividad laboral

es explicada por estos incentivos en un 98,4%.
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Hipo6tesis especifica 4

Ho: Los incentivos supletorios no influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023.

Ha: Los incentivos supletorios influyen significativamente en la

productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,

2023.
Tabla 15
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 4
Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado
Sélo interseccion 256,073
Final ,000 256,073 19 ,000

En la tabla 15 se observa un valor a = 0,000 < 0,05, que permite demostrar
gue los incentivos supletorios proporcionados a los colaboradores son un predictor
de su productividad en términos estadisticos, llegando a rechazar la Ho y
comprobar que estos incentivos se relacionan e influyen de manera significativa en
la productividad que alcanzan los trabajadores.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 4

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,990
Nagelkerke ,993
McFadden , 791

A partir de los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se puede
concluir que la productividad lograda por los trabajadores es explicada por los
incentivos supletorios en un 99,0%. A su vez, los valores que arrojo la prueba
Pseudo R2 de Nagelkerke, demostraron que la productividad laboral es explicada

por los incentivos supletorios en un 99,3%.

33



Hipoétesis especifica 5
Ho: Los incentivos de adiestramiento no influyen significativamente en la
productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,
2023.
Ha: Los incentivos de adiestramiento influyen significativamente en la

productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil,

2023.
Tabla 17
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 5
Modelo -2 log de la verosimilitud Chi- gl Sig.
cuadrado
Sélo interseccion 229,869
Final 156,985 72,884 11 ,000

Al observar la tabla 17 se deja en evidencia un valor a = 0,000 < 0,05, a partir
del cual se demuestra que los incentivos de adiestramiento son un predictor de la
productividad laboral en términos estadisticos, rechazando la Ho y comprobando
gue estos incentivos se relacionan e influyen significativamente en la productividad.
Tabla 18

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 5

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell , 728
Nagelkerke , 730
McFadden ,225

Con base a los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se concluyé
que la productividad de los trabajadores es explicada mediante estos incentivos de
adiestramiento en un 72,8%. Por otra parte, los valores que se obtuvieron con la
prueba Pseudo R2 de Nagelkerke, demostraron que la productividad laboral es

explicada por estos incentivos en un 73,0%.
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V. DISCUSION

Partiendo del objetivo general, la investigacidén demostr6 que los incentivos
otorgados a los trabajadores tienen una influencia significativa en su productividad
en la empresa objeto de estudio, a partir de un valor de a = 0,000 < 0,05, ademas
de comprobar que la productividad laboral es explicada por estos incentivos en
funcién de los valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y Nagelkerke. Esto
significa que cualquier mejora en estos beneficios para los trabajadores, ocasionara
que su productividad aumente, lo cual favorecera al alcance de los objetivos en la
organizacion. Sin embargo, los incentivos laborales fueron percibidos por el 69,6%
de los trabajadores como regulares, no sorprendiendo el hecho que la productividad
haya sido calificada por el 67,9% como deficiente.

Los resultados antes expuestos guardaron relacion con los obtenidos por
Amaya (2020), en su estudio sobre los incentivos a los colaboradores de una
gasolinera en Peru y la influencia en su productividad, en donde el analisis
inferencial arrojo un valor de a = 0,000< 0,05, comprobando que, de igual manera,
estos incentivos inciden en la productividad laboral, con la diferencia de que ambas
variables de estudio se concentraron en una calificacion regular; es decir, que estos
trabajadores perciben mejores incentivos en comparacion con la empresa retail, y
esto ayuda a que su productividad se vea favorecida, aunque aun no alcanzan
niveles favorables, y se convierte en una oportunidad de mejora.

Ademas, presenta similitud con el estudio de Guzman (2019) sobre los
incentivos laborales a los colaboradores en una institucion publica y su desempenio,
siendo la productividad del trabajador una medida de su desempeno, comprobando
gue ambas variables mantienen una relacion significativa a partir de un valor de a
= 0,001 < 0,05, lo que demostr6é que toda mejora en estos incentivos favorecera a
su desempeno, lo que ayudara a que la organizacion alcance sus objetivos. Del
mismo modo, tiene relacion con Cross (2019), en su estudio sobre la influencia que
tienen los incentivos al trabajador en su productividad en organizaciones en Nigeria,
en donde el valor de a = 0,000 < 0,05, demostré6 que los incentivos a los
trabajadores tiene una influencia significativa en sus niveles de productividad,
ademas de comprobar que esta productividad favorecera al desempefo de la
organizacion con un valor de a = 0,02 < 0,05, dejando constancia que al mejorar
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los beneficios a los colaboradores, podran desarrollar sus tareas con mayor
eficiencia, y esto ayudara a que la empresa alcance los resultados esperados.

De igual forma, Ryaniy Lukertina (2020) demostro, con un valor de a < 0,05,
qgue el desempeno de los colaboradores se ve influenciado tanto por los incentivos
que recibe y la motivacion experimentada, lo que significa que seran mas
productivos a medida que las recompensas, econémicas y ho economicas, que
reciben de la organizacion mejoren. Del mismo modo, la investigacion de Minchala
(2022) demostré que existe una relacidn directa y significativa entre los incentivos
entregados al trabajador y su desempefo, a partir de un valor de a = 0,000 < 0,05,
comprobando nuevamente que al mejorar estos incentivos, los trabajadores se
esforzaran por llevar a cabo sus tareas encomendadas.

Sumando a esto, el trabajo de Widhianingrum (2018) también muestra
similitud con los resultados, al obtener un valor de a = 0,016 < 0,05, corroborando
asi que al mejorar los incentivos al trabajador, se obtendra un resultado positivo en
su desempefio. Es asi, como existe suficiente evidencia empirica para justificar la
importancia de mejorar estos beneficios en la empresa retail, en vista que permitira
alcanzar mayores niveles de productividad o desempeno de los trabajadores, lo
cual también se alinea a las bases tedricas consultadas.

En la teoria de la administracién que propuso Taylor, misma que fundamento
a la variable independiente, se ubico a los incentivos laborales como mecanismos
gue una organizacion utiliza para alcanzar una mayor productividad, favoreciendo
el alcance de los objetivos institucionales (Taylor, 1984). De modo que, segun la
teoria, todo cambio positivo en los incentivos otorgados a los trabajadores los hara
mas productivos, postura que también fue defendida por Matzler y Renzl (2006),
quienes indicaron que los incentivos incrementaran los niveles de satisfaccion
laboral, compromiso con sus tareas, y esto se reflejara en su productividad.
Ademas, concuerda con lo mencionado por Almuzani y Purnomo (2022),
defendiendo los argumentos anteriores al destacar la importancia de los incentivos
para la productividad, en vista que ayudara a que una organizacion maximice sus
ganancias, logrando asi sus metas.

En relacion al primer objetivo especifico, se pudo demostrar que los
incentivos economicos otorgados a los trabajadores influyen de manera

significativa en su productividad en la empresa, con base a un valor de a = 0,000 <
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0,05, comprobando ademas que la productividad laboral es explicada por estos
incentivos en funcion de los valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y
Nagelkerke. Por lo descrito, es evidente que toda mejora en este tipo de incentivos
se vera reflejada de forma positiva en su productividad; sin embargo, el 67,9% de
los trabajadores indicaron que los incentivos eran malos, no sorprendiendo el hecho
que, en un mismo porcentaje, hayan calificado su productividad como deficiente.
Los resultados previos tienen relacion con los obtenidos por Guzman (2019), quien
indicoé que los bonos de incentivos, o incentivos econdmicos al trabajador, al igual
que su desempefo, experimentan una relacion significativa a partir de un valor de
a = 0,001 < 0,05, alcanzando en su mayoria puntuaciones desfavorable que
demuestran que estas compensaciones no cumplen las expectativas de los
trabajadores. De igual forma, mantienen cierta similitud con los resultados de
Renteria (2023), quien indico que los incentivos monetarios se relacionan de
manera significativa con la satisfaccion experimentada por los colaboradores,
segun un valor de a = 0,010 < 0,05, demostrando que una mejora en los incentivos
llevara a la satisfaccion del trabajador, lo que favorecera a la productividad.
Ademas, mantiene concordancia con el estudio de Amaya (2020), en donde se
demostrd que los incentivos econdmicos que se entregan al equipo humano tienen
influencia en su productividad, con un valor de a = 0,000 < 0,05, presentando asi
suficiente evidencia empirica que respalda la importancia de garantizar buenos
incentivos economicos para favorecer a la productividad en la empresa retail. Esto
es reforzado a partir de las bases tedricas, destacando a Ichiniowski et al. (1997),
quienes senalaron que los incentivos econdémicos no dejan de ser necesarios en
las empresas, a pesar de indicar que los trabajadores se preocupan por algo mas
que ser recompensados econdémicamente. De ahi que, la empresa retail no debe
obviar este tipo de beneficios dentro de los mecanismos que utilice para motivar a
sus trabajadores y favorecer los niveles de productividad en la organizacion.

Los resultados del segundo objetivo especifico arrojaron que los incentivos
asistenciales entregados a los colaboradores influyen de manera significativa en su
productividad dentro de la empresa, segun un valor de a = 0,000 < 0,05,
comprobando también que la productividad laboral es explicada por estos
incentivos en funcion de los valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y
Nagelkerke. Por esto es claro que, si los incentivos asistenciales a los trabajadores
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experimentan una mejora, experimentaran una mejora en su productividad en la
empresa; sin embargo, el 57,1% indicé que estos incentivos eran malos, mientras
gue un 67,9% indicé que la productividad alcanzada era deficiente. A pesar de
comprobarse la relacion, estos resultados no tienen similitud a los obtenidos en el
estudio de Renteria (2023), en donde un valor de a = 0,841 > 0,05, determin6 que
los incentivos asistenciales recibidos por los colaboradores no se relacionan con su
satisfaccion y, por consiguiente, con su productividad. Esto ocurre, a pesar que los
resultados del presente estudio son respaldados por Taylor (1984), quien menciono
que los incentivos asistenciales sirven como soporte 0 ayuda a los colaboradores
ante eventos o necesidades imprevistas, favoreciendo a su satisfaccion y
productividad laboral, lo que significa que proporcionar a los trabajadores asistencia
meédica, o un seguro contra riesgo, llevara a que la empresa retail alcance sus
metas.

Los resultados del tercer objetivo especifico, dejaron en evidencia que los
incentivos recreativos entregados a los trabajadores tienen una influencia
significativa en su productividad en la empresa, a partir de un valor de a = 0,000 <
0,05, comprobando ademas que la productividad laboral es explicada por estos
incentivos en funcion de los valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y
Nagelkerke. Lo expuesto significa que toda mejora sobre los incentivos recreativos
llevara a un incremento en su productividad, lo que beneficiara a esta empresa,
pero, al contrario, el 62,5% de los trabajadores calificd estos incentivos como malos,
llevando a que el 67,9% ubique a la productividad como deficiente. Estos resultados
guardan similitud con los obtenidos por Guzman (2019), en donde se demostré que
las actividades recreativas se relacionan de manera significativa con el desempeno
demostrado por los trabajadores al llevar a cabo sus tareas, con un valor de a =
0,001 < 0,05. Del mismo modo, se asocian con los resultados de Renteria (2023),
estudio en donde se demostré que los incentivos recreativos garantizados a los
trabajadores tienen relacion con su satisfaccion, a partir de un valor de a = 0,015 <
0,05, lo que favorecera a la productividad. Es necesario aclarar que, de acuerdo a
Taylor (1984) los incentivos recreativos son aquellos que fomentan la integracion
creando experiencias satisfactorias entre los trabajadores y la empresa, incluso con

sus familiares, lo que permite tener en consideracion que el implementar estos
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incentivos, llevara a experimentar en los trabajadores un incremento en su
productividad, y construir un vinculo positivo con la organizacion.

Pasando al cuarto objetivo especifico, los resultados demostraron que los
incentivos supletorios entregados a los trabajadores mantienen una influencia
significativa en su productividad dentro de la empresa retail, con base a un valor de
a = 0,000 < 0,05, ademas de comprobar que su productividad es explicada por
estos incentivos en funcidn de los valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y
Nagelkerke. Por lo sefalado, es claro que una mejora en estos beneficios traera
consigo un incremento en su productividad, lo que se reflejard en el buen
desempeio de los trabajadores, aunque el 66,1% calificé estos incentivos como
malos, llevando a que el 67,9% ubique su productividad como deficiente. Lo antes
expuesto, se asemeja a los hallazgos de Guzman (2019), quien obtuvo como
resultado un valor de a = 0,0001 < 0,05, comprobando que la estabilidad laboral, la
oportunidad de ascenso, y los reconocimientos por parte del empleador, se
relacionan directamente, y de manera significativa, con el desempefio que
muestran los trabajadores, arrojando en cada caso un valor de a = 0,001 < 0,05,
siendo aspectos que forman parte de los incentivos supletorios. Del mismo modo,
tienen similitud con los resultados de Renteria (2023), con un valor de a = 0,018 <
0,05 que comprobd la relacion significativa entre los incentivos mencionados y la
satisfaccion de los colaboradores, lo que favorecera a su productividad. Sobre estos
incentivos, Taylor (1984) expuso que los incentivos supletorios tienen como
proposito facilitar la calidad de vida en el trabajo, a partir de reconocimientos,
oportunidades de ascenso, estabilidad en su cargo, horarios flexibles y su
intervencion en la toma de decisiones, permitiendo que el ambiente de trabajo
resulte mas agradable en una empresa retail, llevando a que la productividad
laboral incremente.

Finalizando con el quinto objetivo especifico, el estudio demostré que los
incentivos de adiestramiento a los trabajadores tienen una influencia significativa
con su productividad, segun un valor de a = 0,000 < 0,05, ademas de comprobar
que esta productividad es explicada por los incentivos senalados en funcién de los
valores de Pseudo R cuadrado de Cox y Snell, y Nagelkerke. Por lo expuesto,
resulta evidente que cualquier mejora en estos beneficios ocasionara que la

productividad del trabajador experimente un desarrollo favorable; sin embargo, el
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64,3% de los participantes indicd que estos incentivos eran malos, mientras que el
67,9% que la productividad era deficiente. Estos resultados descritos se diferencian
a los obtenidos por Renteria (2023), con un valor de a = 0,845 < 0,05, suponiendo
asi que no hay relacion entre los incentivos sefalados y la satisfaccion
experimentada por los trabajadores, lo que afectara su productividad. Esto ocurre
a pesar que Taylor (1984) indicé que los incentivos de adiestramiento se enfocan
en fortalecer las capacidades propias del trabajador y son una forma de favorecer
a la productividad, lo que significa que al promover su formacion como
profesionales en la empresa retail, mejorara el como los colaboradores de la

empresa retail realizan sus tareas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se comprobd que los incentivos laborales tienen relacion e influyen de
manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que el modelo
de regresion utilizado arroj6 un valor a = 0,000 < 0,05, estando dentro de los niveles
aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell correspondiente a
99,1%, y de Nagelkerke igual a 99,4%, lo que permiti6 corroborar que la
productividad laboral se ve afectada por estos incentivos.

Segunda:

Se demostré que los incentivos econémicos tienen relacion e influyen de
manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que el modelo
de regresidn utilizado arrojé un valor a = 0,000 < 0,05, significando que esta dentro
de los niveles aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell de 97,5%,
y de Nagelkerke igual a 97,8%, lo que permitié corroborar que la productividad
laboral se ve afectada por los incentivos econdmicos.

Tercera:

Se pudo comprobar que los incentivos asistenciales tienen relacion e
influyen de manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que
el modelo de regresion utilizado arroj6 un valor a = 0,000 < 0,05, estando dentro de
los niveles aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell igual a
97,6%, y de Nagelkerke correspondiente a 97,9%, corroborando que Ila
productividad laboral se ve afectada por los incentivos asistenciales.

Cuarta:

Se demostrd que los incentivos recreativos tienen relacién e influyen de
manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que el modelo
de regresion utilizado arrojo un valor a = 0,000 < 0,05, dejando constancia que se
encuentra en niveles aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell
igual a 98,1%, y de Nagelkerke correspondiente a 98,4%, permitiendo corroborar
que la productividad laboral se ve afectada por los incentivos recreativos.

Quinta:

Se comprobd que los incentivos supletorios tienen relacidon e influyen de
manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que el modelo
de regresion utilizado arrojé un valor a = 0,000 < 0,05, estando dentro de los niveles
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aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell correspondiente a 99,0,
y de Nagelkerke igual a 99,3%, lo que permitio corroborar que la productividad
laboral se ve afectada por los incentivos supletorios.

Sexta:

Se demostro que los incentivos de adiestramiento tienen relacion e influyen
de manera significativa en la productividad laboral, teniendo en cuenta que el
modelo de regresion utilizado arrojé un valor a = 0,000 < 0,05, es decir dentro de
los niveles aceptables, y un valor de prueba Pseudo R2 de Cox y Snell igual a
72,8%, y de Nagelkerke de 73,0%, corroborando asi que la productividad laboral se

ve afectada por los incentivos de adiestramiento.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A la gerencia general de la empresa Retail, mejorar los incentivos a los
trabajadores para favorecer a la productividad del negocio, esta ultima alcanzando
actualmente un nivel deficiente segun la mayoria de consultados. Sin embargo, esto
debe hacerse de manera planificada, pudiendo tomar como referencia los
resultados de esta investigacion para determinar las mejoras, preparando incluso
sesiones con representantes de los trabajadores para decidir los cambios.

Segunda:

A la gerencia general, de ser necesario, disefiar un cronograma de
implementacioén por cada incentivo, en especial aquellos que demanden de una
inversidon, aunque se debe tener en cuenta que existen incentivos no econdmicos
que pueden contribuir a la productividad de la empresa, como la flexibilidad de
horario, preocupacion en la salud de los colaboradores, escuchar sus opiniones,
fomentar que participen activamente en la toma de decisiones, dar oportunidades
de ascenso, entre otras garantias que también tienen resultados favorables en la
productividad.

Tercera:

A la gerencia general, como parte de una mejora de los incentivos
supletorios en la empresa retail, debe preocuparse por garantizar la estabilidad de
los trabajadores en el ejercicio de su cargo, lo que disminuira la rotacion del
personal como una manera de favorecer a la productividad laboral y alcanzar los
objetivos de la entidad.

Cuarta:

A la gerencia de talento humano, dentro de los incentivos de adiestramiento,
debe preparar un plan de formacion para los trabajadores por area en la empresa,
ya que en cada area funcional se requieren de diferentes competencias y
habilidades. Ademas, se deben crear mecanismos que permitan a los trabajadores
recomendar temas en los cuales desean ser formados y asi motivar su participacion

activa en las capacitaciones, talleres o seminarios.

43



Quinta:

A futuros investigadores, desarrollar estudios similares en otras empresas
retail de Guayaquil y de todo el pais, utilizando los instrumentos disefiados en este
estudio. Esto permitird medir los incentivos laborales que perciben los trabajadores
y su influencia en la productividad laboral para, a partir de estos resultados, disefar
estrategias que puedan ayudar al buen desempefio de la organizacién, con

trabajadores satisfechos, motivados y comprometidos con sus tareas.
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ANEXOS

Anexo 1 Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion.

companeros

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala N|vele§ y
conceptual categorias
Independiente | Formas de Medicién de los ) Bonos por desempefio 1,2
motivar al equipo | incentivos laborales Incentivos Salari 34
Incentivos de trabajo para percibidos por los econémicos a'ario ’
laborales alcanzar altos trabajadores de una Préstamos laborales 5
niveles de empresa retail en Incentivos Seguridad laboral 6,7
productividad, lo | Guayaquil, a partir de | asistenciales Salud ocupacional 8,9 Escala ordinal
cual se traducird | sus dimensiones e Actividades recreativas 10,11 Likert
en su mayor indicadores Incentivos entre trabajadores 1= Totalmente
bienestar, expresados en los recreativos Integracién familiar en 12 en desacuerdo
cumplimiento de | items del cuestionario, practicas recreativas 2= En Bueno
los objetivos de | con opciones de Participacion en la toma 13,14 desacuerdo Regular
la organizacion, y | respuesta en una de decisiones 3= Indiferente Malo
la prosperidad escala ordinal tipo Oportunidad de ascenso 15,16 | 4= De acuerdo
del empleador Likert de 1-5. Incentivos Reconocimiento por 17 5=Totalmente
(Taylor, 1984) supletorios logros de acuerdo
Estabilidad laboral 18,19
Flexibilidad de horario 20,21
laboral
Incentivos de Formacion laboral 22,23
adiestramiento Educacién formal 24,25
Dependiente | Cumplimiento de | Medicién de la Justificacion de faltas 1,2
las metas productividad de los Ausentismo Preocupacion en el 3,4 Escala ordinal
Productividad | organizacionales, | trabajadores de una trabajador Likert
laboral utilizando los empresa _retail en 3 Riesgo a ser despedido 5 1= Totalmente Eficiente
recursos Guayaquil, a partirde | Rotacién i 67 en desacuerdo Media
necesarios a un | sus dimensiones e Adapte?m.on al cargo ’ 2=En Deficiente
bajo costo, indicadores Conducta que se Cumplimiento de las 8,9 desacuerdo
demostrando expresados en los aparta de las normas Iinternas 3= Indiferente
preocupacion en | items del cuestionario, | normas Relaciones entre 10,11 | 4= De acuerdo




la eficiencia de
las operaciones,
al igual que en
su eficacia
(Robbins, 2004)

con opciones de
respuesta en una
escala ordinal tipo
Likert de 1-5.

Comportamiento
ciudadano

Predisposicion a trabajar
en jornadas extendidas

12,13

organizacional Trabajo bajo presion 14
Satisfaccién en el Calidad del ambiente 15,16
trabajo Iabora_l -

Beneficios laborales 17,18

5=Totalmente
de acuerdo




Anexo 2 Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE INCENTIVOS LABORALES

Origen: Teoria de la Administracion de Taylor (1984). Adaptado por Rios (2023)

Estimado (a):

Le saludo cordialmente deseando que se encuentre bien, y aprovecho la situacion

para solicitar su apoyo llenando este cuestionario, cuyo propaosito es determinar una

escala valorativa de los incentivos laborales en una empresa retail en Guayaquil.

Esta informacion sera de gran interés para desarrollar una tesis de Maestria en la

Universidad César Vallejo de Piura.

Por ello, pido que su contestacidn se realice con sinceridad a cada uno de los items

presentados, confirmando asi que su participacion es libre y voluntaria en este

estudio, contando con su respectivo consentimiento. Se garantiza confidencialidad

a la informacion que nos proporcione.

A continuacién, lea cada item detenidamente y seleccione la respuesta segun su

criterio.

1= Totalmente 2=En

3= Indiferente

5=Totalmente

en desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Dimension de incentivos econdémicos 3 4 5
1 Los bonos de desempeio en la empresa se calculan
con precision.
2 Los bonos de desempefio lo alientan a cumplir las
metas en la empresa.
El salario que recibe en la empresa cumple sus
3 exceptivas en cuanto al esfuerzo que requiere
realizar sus tareas.
Existen oportunidades de recibir incrementos
4 salarios si mantiene un buen desempeno de sus
tareas
5 La empresa le brinda facilidades para acceder a
préstamos laborales cuando lo requiere
Dimension de incentivos asistenciales 3 4 5
6 La empresa le garantiza un entorno laboral seguro
para el desempefio de sus tareas
7 Dispone de un seguro contra riesgos laborales que
le garantice una cobertura 6ptima en estos casos.
8 La exigencia que demanda su trabajo no supone un
riesgo o deterioro en su salud.




9

La empresa demuestra preocupacion en la salud y
bienestar de sus trabajadores.

Dimensidn de incentivos recreativos

En la empresa se realizan actividades recreativas

10 | que ayudan a la integracién de todos los
trabajadores.
Las actividades recreativas en la empresa

11 | garantizan un espacio para el esparcimiento sano
entre los trabajadores

12 La empresa alienta a la integracion familiar en las

actividades recreativas.

Dimensién de incentivos supletorios

Siente que sus opiniones en el contexto laboral son

13
tomadas en cuenta.

14 La empresa alienta a sus trabajadores a exponer
sus opiniones al momento de tomar decisiones.

15 | Existe oportunidad para ascender en la empresa.

16 El ascenso en la empresa se fija de acuerdo a
méritos bien definidos.

17 En la empresa se reconocen los logros alcanzados
por los trabajadores.

18 | El puesto que ocupa en la empresa es estable.

19 En sus planes, esta el continuar siendo parte de la
plantilla de trabajadores en el corto plazo.

20 El trabajo le brinda horarios flexibles para desarrollar
sus tareas.
Cuando surge algun imprevisto que requiera alterar

21 | su jornada de trabajo, la empresa le brinda las

facilidades necesarias.

Dimension de incentivos de adiestramiento

En la empresa recibe la formacion suficiente para

22 desempenar sus tareas con eficiencia.

23 Siente que la empresa proyecta real interés en la
formacion de sus trabajadores

24 La empresa valora la preparacion académica de sus
trabajadores
La empresa promueve la preparacion académica de

25 | sus trabajadores, dando facilidades para la

educacion formal.




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Origen: Teoria de la productividad de Robbins (2009). Adaptado por Rios (2023)
Estimado (a):
Le saludo cordialmente deseando que se encuentre bien, y aprovecho la situacion
para solicitar su apoyo llenando este cuestionario, cuyo propdsito es determinar
una escala valorativa de la productividad laboral en una empresa retail en
Guayaquil. Esta informacion sera de gran interés para desarrollar una tesis de
Maestria en la Universidad César Vallejo de Piura.
Por ello, pido que su contestacion se realice con sinceridad a cada uno de los
items presentados, confirmando asi que su participacion es libre y voluntaria en
este estudio, contando con su respectivo consentimiento. Se garantiza
confidencialidad a la informacién que nos proporcione.

A continuacion, lea cada item detenidamente y seleccione la respuesta segun su

criterio.
1= Totalmente 2=En . 4=De 5=Totalmente
3= Indiferente
en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
Dimension de ausentismo 1 2 3 4 5

Cuando se ausenta del trabajo, siempre informa a

1 . . .
Su superior la causa que motivd su ausentismo

Es poco probable que falte a su trabajo sin una
razon que lo justifique.

La empresa demuestra interés real en el trabajador
cuando se ausenta de su puesto.

Su superior se muestra comprensivo ante la
4 situacion que ocasiono la falta debidamente

justificada.
Dimensién de rotacion 1 2 3 4 5
5 Percibe un bajo riesgo a ser despedido en el corto
plazo.
La empresa garantiza condiciones éptimas para que
6 los trabajadores se adapten correctamente al cargo
que desempeian.
7 El tiempo que lleva ocupando el cargo ha sido

suficiente para desarrollar sus tareas sin problemas.

Dimensién de conducta que se aparta de las normas 1 2 3 4 5

Las normas internas que debe cumplir como

8 . o
trabajador son de su total conocimiento.




Se siente comprometido en el cumplimiento de las

9 normas internas
10 Mantiene relaciones laborales positivas con sus
comparnieros de trabajo.
Siente que cuenta con el apoyo de sus compafieros
11 | frente a cualquier problema que surja cuando

desempenia sus tareas.

Dimensién de comportamiento ciudadano
organizacional

Esta predispuesto al desempefio de sus tareas en

12 | jornadas extendidas (horas extras), cuando le
resulta posible.

13 Esta conforme con la forma como la organizacién
maneja las horas extras.

14 Siente que puede trabajar bajo presién sin que esto

afecte su desempefio.

Dimensién de satisfaccion en el trabajo

15 | Percibe que el ambiente laboral es de calidad.
La empresa se preocupa por garantizar a sus

16 ) . .
trabajadores un ambiente laboral de calidad

17 Recibe beneficios laborales que lo motivan al buen
desemperio de sus tareas.

18 Los beneficios laborales estan disponibles para el

alcance de todos los trabajadores.
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Michael Meliton Mora Tufifio

Grado profesional:

Maestria (x )

Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional (x )

académica:
Areas de experiencia profesional: | Gerente Financiero
Institucion donde labora: | Hunter Douglas Ecuador
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de § aiios ( x)

el area:

2. Proposito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE INCENTIVOS LABORALES

Autor (a): | Alexandra Carolina Rios Carpio

Objetivo: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023

Aiio: | 2023
Ambito de aplicaciéon: | Administracion - Empresa Retail de Guayaquil
Dimensiones: | 1) Incentivos econdomicos, 2) Incentivos asistenciales, 3) Incentivos
recreativos, 4) Incentivos supletorios, 5) Incentivos de adiestramiento
Confiabilidad:
Escala: | Escala Likert

2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo
5=Totalmente de acuerdo

|= Totalmente en desacuerdo

Niveles o rango:

Bueno

Regular
Malo
Cantidad de items: | 25
Tiempo de aplicacion: [ 30 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Incentivos Laborales elaborado por

Alexandra Carolina, Rios Carpio en el afo 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segn corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se¢ comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de cstas.

sintictica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.,

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.




El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esti midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe

1. No cumple con el criterio

El item puede ser climinado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

ser. 3. Moderado nivel El item ¢s relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido,

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable independiente: Incentivos Laborales

Definicion de la variable:

Formas de motivar al equipo de trabajo para alcanzar altos niveles de productividad, lo cual se
traducira en su mayor bienestar, cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y la
prosperidad del empleador (Taylor, 1984)

Dimension 1: Incentivos econémicos

Representan dinero, y son complementarios al sueldo o remuneracion del trabajador (Taylor,

1984).

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores item Coherencia | Relevancia

Los bonos de 4 4 4
desempeifio en la
empresa se calculan con
precision.

Bonos por
desempeiio

Los bonos de B L} 4
desempeiio lo alientan a
cumplir las metas en la
empresa.

Salario El salario que recibeen | 4 4 4
la empresa cumple sus
exceptivas en cuanto al
esfuerzo que requiere

realizar sus tareas.

Existen oportunidades | 4 4 4
de recibir incrementos
salarios si mantiene un
buen desempeiio de sus
tareas

Préstamos
laborales

La empresa le brinda 4 R R
facilidades para acceder
a préstamos laborales
cuando lo requiere




Dimension 2: Incentivos Asistenciales

Definicion de la dimension:

Sirven como soporte o ayuda a los colaboradores ante eventos o necesidades imprevistas

(Taylor, 1984).

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seguridad
laboral

La empresa le 4
garantiza un entorno
laboral seguro para el
desempefio de sus
Lareas

4

4

Dispone de un seguro 4
contra riesgos laborales
que le garantice una
cobertura optima en
eslos Casos.

Salud
ocupacional

La exigencia que 4
demanda su trabajo no
SUPONE un TICSgo o
deterioro en su salud.

La empresa demuestra | 4
preccupacion en la
salud y bienestar de sus
trabajadores.

Dimension 3:

Incentivos recreativos

Definicion de la dimension:

Su finalidad es crear una atmdsfera de trabajo agradable al reducir las tensiones entre los

colaboradores con actividades que fomenten la integracion, y permitan la construccion de

experiencia positivas entre los trabajadores y la empresa (Taylor, 1984).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Actividades | En la empresa se 4 4 4
recreativas realizan actividades
entre recreativas que
trabajadores | ayudan a la
integracion de todos
los trabajadores,
Las actividades 4 4 4
recreativas en la
empresa garantzan un
espacio para el
esparcimiento sano
entre los rabajadores
Integracion La empresa alientaa 4 4 4
tamiliar en la integracion familiar
practicas en las actividades
recreativas recreativas.




Dimensién 4: Incentivos supletorios

Definicion de la dimens1on:

Estan alineados a facilitar la calidad de vida en el trabajo, creando un ambiente laboral mas

comodo y satisfactorio para el trabajador (Taylor, 1984).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
5

Participacion
en la toma de
decisiones

Stente que sus
opiniones en el
contexto laboral son
tomadas en cuenta.

La empresa alienta a
sus trabajadores a
exponer sus
opiniones al
momento de tomar
decisiones.

Oportunidad

de ascenso

Existe oportunidad
para ascender en la
empresa.

El ascenso en la
empresa se fija de
acuerdo a méntos
hien definidos.

Reconocimien
to por logros

En la empresa se
reconocen los logros
aleanzados por los
trabajadores.

Estabilidad
laboral

El puesto que ocupa
en la empresa es
estable,

En sus planes, esta el
continuar siendo
parte de la plantilla
de trabajadores en el
corto plazo.

Flexibihdad
de horano
laboral

El trabajo le brinda
horarios flexibles
para desarrollar sus
tareas.

Cuando surge algin
imprevisto que
requiera alterar su
Jornada de trabajo, la
empresa le brinda las
facilidades

NECCsarias.




Dimension 5: Incentivos de adestramiento

Definicion de la dimension:

Scalinean al fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores, brindando o posibilitando

una formacion continua (Taylor, 1984).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion
laboral

En la empresa recibe
la formacion
suficiente para
desempefiar sus tareas
con cficiencia.

3

4

P

Siente que la empresa
proyecta real interés
en la formacion de sus
trabajadores

Educacion
formal

La empresa valora la
preparacion
académica de sus
trabajadores

La empresa promueve
la preparacion
académica de sus
trabajadores, dando
facilidades para la
educacion formal,




1. Datos generales del juez

Nombre del juee:

Michael Meliton Mora Tufifio

Grado profesional:

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacion

Clinica { ) Social ()  Educativa{ ) Organizacional (x )

académica:

Areas de experiencia profesional:

Gerente Fmancwero

Institucidon donde labora:

Hunter Douglas Ecuador

Tiempo de experiencia profesional en

2adanos () Mas de 5 afios [ x)

el drea:

2. Propisito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala

MNombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Autor {a): | Alexandra Carolina Rios Campio

Objetive: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023

Ang: | 2023
Ambito de aplicacion: | Admimstracion - Empresa Retail de Guayaguil
Dimensiones: | 1) Ausentismo, 2) Rotacion, 3) Conducta que se aparta de las normas, 4)
Compaortamiento ciudadano organizacional, 5) Satisfaccion en el trabajo.
Confiabilidad:
Escala: | Escala Liken

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo
3= Indiferente

4= De acuerdo
S=Totalmente de acuerdo
Niveles o rango: | Eficiente
Media
Deficiente
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad Laboral elaboradoe por

Alexandra Carolina, Rios Carpio en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificaciin Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro,
2. Bajo Mivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD mdificacion muy grande en ¢l uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su sigmficado o por la
facilmente, es  decir, su ordenacion de estas.

sintactica ¥ seminlica son

adecuadas,

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especi hica de

algunos de los términes del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semdntica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacidn logica con la
dimension.




El item tiene relacion lopica
con la dimension o indicad or
que estd midiendo,

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension,

3. Acuerdo
(moderado nivel )

El item tiene una relacidn moderada con la
dimension que se estd midiendo,

4, Totalmente de Acuerdo
{alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo,

. Mo cumple con el criterio

RELEVANCIA

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectnda la medicion de la dimension,

El item es esencial o | 2, Bajo Nivel
importante, es decir debe

El item tiene al guna relevancia, pero otro item
puede estar mcluvendo lo que mide éste,

S€T, 3, Moderado mivel

El item es relativamente impaortante,

4. Alto nivel

El item es muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 suvaloracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable dependiente: Productividad Laboral

Definicion de la variable:

Cumplimiento de las metas organizacionales, utilizando los recursos necesarios a un bajo costo,
existiendo una preocupacion tanto en la eficacia, como en la eficiencia de las operaciones

{Robbins, 2004).

Dimension 1: Ausentismo

Inasistencia al trabajo de manera frecuente, lo cual involucra un costo para la empresa al no

disponer de la fuerza laboral suficiente en la jornada {Robbins v Judge, 2009).

Indicadores item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomend aciones

Relevancia

Cuando se ausenta del
trabajo, siempre
informa a su superior
la causa que motivo su
ausentismo

Justificacion
de faltas

4

4

Es poco probable que
falte a su trabajo sin
una razon que lo
Justifique.

Preocupacion
en el
trabajador

La empresa demuestra
interés real en el
trabajador cuando se
ausenta de su puesto.

Su supenor se muestra
comprensivo ante la
situacion gque ocasiona
la falta debidamente
justificada.




Dimension 2: Rotacion

Definicion de la dimenson:

Salida permanente de la organizacion, ya sea por decision del trabajador o de la empresa

(Robbins y Judge, 2009).

ocupando o cargo ha
sido suficiente para
desarrollar sus tarcas
sin problemas.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Riesgo a ser | Percibe un bajo riesgo | 4 + 4
despedido a ser despedido en el
corto plazo.
Adaptacion | La empresa garantiza 4 4 4
al cargo condiciones oplimas
para que los
trabajadores se adapten
correctamente al cargo
que desempefian,
El tiempo que lleva 4 + 4

Dimension 3:

Definicion de la dimension:

Conducta que se aparta de las normas

Adopceion de un comportamiento desviado de los propdsitos de la empresa (Robbins y Judge,

2009).
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento | Las normas internas | 4 4 4
de las normas | que debe cumplir
intermnas como trabajador son
de su total
conocimiento.
Se siente 4 4 4
comprometido en el
cumplimiento de las
normas imtemas
Relaciones Mantiene relaciones | 4 4 4
entre laborales positivas
compafieros Con sus compafieros
de trabajo.
Siente que cuenta 4 4 4

con el apoyo de sus
comparfieros frente a
cualquicr problema
que surja cuando
desempefia sus
tareas.




Dimension 4: Comportamiento ciudadano organizacional

Definicion de la dimens ion:

Predisposicion de los trabajadores a ir mas alla de sus obligaciones o deberes en su cargo

(Robbins y Judge, 2009},

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendacione
§
Predisposicion | Esta predispuesto al Bl 4 4
a trabajar en desempeiio de sus
Jornadas tareas en jornadas
extendidas extendidas (horas
extras), cuando le
resulta posible.
Esté conforme con la | 4 4 4
forma como la
organizacion mancja
las horas exiras.
Trabajo bajo Siente que puede Bl 4 4
presion trabajar bajo presion
sin que esto afecte su
desempefio,

Dimension 5: Satisfaccion en el trabajo

Definicion de la dimension:

Sentimiento positivo del trabajador sobre las caracteristicas del trabajo y la calidad de vida
laboral (Robbins y Judge, 2009},

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomend aciones

Calidad del
ambiente
laboral

Percibe que el

ambiente laboral es de

cahdad.

4

4

4

La empresa se
preccupa por
garantizar a sus
trabajadores un
ambiente laboral de

calidad

Beneficios
laborales

Recibe beneficios
laborales que lo
maotivan al buen
desempeno de sus
tareas.

Los beneficios
laborales estan
disponibles para el
alcance de todos los
trabajadores.

IV.._ I\."
Mora Tufiiio

vieliton
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agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

DNI: 0924027394



1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Roberto Enriquez Moreno Pérez

Grado profesional;

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacién

Clinica { ) Social { ) Educativa{ ) Organizacional {x)
académica:

Areas de experiencia profesional:

Jefe de transporie

Institucion donde labora:

Servientrega

Tiempo de experiencia profesional en

2adafos () Mis de 5 afios (x)

el irea:

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contemdo del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueha;

CUESTIONARIO DE INCENTIVOS LABORALES

Autor (a): | Alexandra Carolina Rios Carpio

Objetivo: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023

Aiio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Adminstracion - Empresa Fetail de Guavyagquil
Dimensiones: | 1) Incentivos econdmicos, 2) Incentivos asistenciales, 3) Incentivos
recreativos, 4) Incentivos supletonos, 5) Incentivos de adiestramiento
Confiabilidad:
Escala: | Escala Likert

|= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo
S=Totalmente de acuerdo

Niveles o rango:

Bueno
Regular
Malo

Cantidad de items:

25

Tiempo de aplicacion;

30 min

4, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Incentivos Laborales elaborado por

Alexandra Carolina, Rios Carpio en el afio 2023 de acuerdoe con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria

Calificaciin I nilic ador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD
El item s¢  comprende
fhcilmente, es decir, su

2. Bajo Mivel El item requiere bastantes mod ificaciones o una
musdificacion muy grande en ¢l uso de las
palabras de acuerdo con su significadoe o por la
ordenacién de estas.

sintictica ¥ semdntica son

adecuadas,

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

alpunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica v sintaxis

adecuada,

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo(no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
{bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lgjana
con la dimensidn,




El item tiene relacion logica | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
con la dimension o indicad or (moderado nivel) dimension que se esti midiendo,
que esta midiendo, 4, Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel ) dimension que esta midiendo,
|, Mo cumple con ¢l criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVAMNCIA afeciada la medicion de la dimension,

El ftem es esencial o | 2, Bajo Nivel El item tiene al guna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluvendo lo que mide éste.
ST, 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto mivel El item es muy relevante v debe ser inclndo,

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 suvaloracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable ind ependiente: Incentivos Laborales

Definicion de la variable:

Formas de motivar al equipo de trabajo para alcanzar altos niveles de productividad, lo cual se
traducira en su mayor bienestar, cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y la
prosperidad del empleador (Taylor, 1984)

Dimension 1: Incentivos econdmicos

Representan dinero, y son complementarios al sueldo o remuneracion del trabajador (Taylor,

1984).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

Bonos por Los bonos de 4 4 4
desempenio | desempeiio en la
empresa se calculan con
precision.

Los bonos de 4 4 4
desempefio lo alientan a
cumplir las metas en la
Cmpresa.

Salano El salano querecibe en | 4 4 4
la empresa cumple sus
exceptivas en cuanto al
esfuerzo que requiere
realizar sus tarcas

Existen oportunidades 4 4 4
de recibir incrementos
salaros si mantiene un
buen desempefio de sus

tareas
Préstamos La empresa le brinda 4 4 4
laborales facilidades para acceder

apréstamos laborales
cuando lo requiere




Dimension 2: Incentivos Asistenciales

Definicion de la dimension:

Sirven como soporte o ayuda a los colaboradores ante eventos o necesidades imprevistas

(Taylor, 1984),

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones,
Recomendaciones

Seguridad
laboral

La empresa le
garantiza un entorno
laboral seguro para el
desempefio de sus
Lareas

F]

F]

F]

Dispone de un seguro
contra riesgos laborales
que le garantice una
cobertura optima en
€505 Casos,

Salud
ocupacional

La exigencia que
demanda su trabajo no
SUPONE Un Tiesgo o
deterioro en su salud.

La empresa demuestra
preccupacion en la
salud y bienestar de sus
trahajadores.

Dimension 3:

Incentivos recreativos

Definicion de la dimension:

Su finalidad es crear una atmdsfera de trabajo agradable al reducir las tensiones entre los

colaboradores con actividades que fomenten la integracion, y permitan la construccion de

experiencia positivas entre los trabajadores y la empresa (Taylor, 1984).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Actividades | En la empresa se 4 4 4
recreativas realizan actividades
enfre recreativas que
trabajadores | ayudan a la
integracion de todos
los trabajadores.
Las actividades 4 4 4
recreativas en la
empresa garantizan un
espacio para ¢l
esparcimiento sano
entre los trabajadores
Integracion La empresa alienta a 4 4 4
tamiliar en la mtegracion familiar
practicas en las actividades
recreativas recreativas.




Dimension 4: Incentivos supletorios

Definicion de la dimension:

Estan alincados a facilitar la calidad de vida en el trabajo, creando un ambiente laboral mas

comodo y satisfactorio para el trabajador (Taylor, 1984).

Indicadores

item

Claridad

Caoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
5

Partwipacion
en la toma de
decisiones

Siente que sus
apiniones en el
contexto laboral son
tomadas en cuenta.

La empresa alienta a
sus trabajadores a
exponer sus
opiniones al
maomento de tomar
decisiones,

Oportunidad
de ascenso

Existe oportunidad
para ascender en la
empresa.

El ascenso en la
empresa se fija de
acuerdo a meéntos
bien definidos.

Reconocimien
to por logros

En la empresa se
reconocen los logros
aleanzados por los
trabajadores.

Estabilidad
laboral

El puesto que ocupa
en la empresa es
estable.

En sus planes, esta el
continuar siendo
parte de la plantilla
de trabajadores en el
corto plazo.

Flexibilidad
de horario
laboral

El trabajo le brinda
horarios flexibles
para desarrollar sus
tareas.

Cuando surge algin
imprevisio que
requicra alterar su
jornada de trabajo, la
empresa le brinda las
facilidades

NECesarias,




Dimension 5: Incentivos de adestramiento

Definicion de la dimension:

Se alinean al fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores, brindando o posibilitando

una formacion continua { Taylor, [984).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomend aciones

Formacion
laboral

En la empresa recibe
la formacion
suficiente para
desempedar sus tareas
con cliciencia.

4

4

4

Siente que la empresa
proyecta real interés
en la formacion de sus
trabajadores

Educacion
formal

La empresa valora la
preparacion
académica de sus
trabajadores

La empresa promueve
la preparacion
académica de sus
trabajadores, dando
facilidades para la
educacion formal.

o

Roberto Eariquez Moreno Pérez




1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Roberto Enriguez Moreno Peérez

Grado profesional;

Mlacstria (x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica { ) Social () Educativa( ) Orgamzacional (x )

Avreas de experiencia profesional:

Jefe de Transporte

Institucion donde labora:

Servientrega

Tiempo de experiencia profesional en
el srea:

2adaifos () Mas de 5 aifos (x)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por uicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueha:

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Autor (a):

Alexandra Carolina Rios Carpio

Objetivo: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guavagquil, 2023
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Administracion - Empresa Retail de Guayaquil

Dimensiones: | 1) Ausentismo, 2) Rotacion, 3) Conducta que se aparta de las normas, 4)

Comportamiento ciudadano organizacional, 5) Satisfaccion en el trabajo.
Confiabilidad:
Escala: | Escala Likert

|= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

1= Indiferente

4= De acuerdo
S=Totalmente de acuerdo

Eficiente
Media
Deficiente

Niveles o rango:

Cantidad de items: | 18

Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad Laboral elaborado por

Alexandra Carolina, Rios Carpio en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segiin corresponda.

El  ftem se comprende
facilmente, es decir, su

Categoria Calificaciin Indicador
1. Mo cumple con ¢l eriterio El item no ¢s claro,
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD maodificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas,

sintactica v semantica son

adecuadas,

3. Moderado nivel

Se requicre una modificacion muy especifica de
alpunos de los términos del item,

4, Alto nivel

El item es claro, tiene sensdntica v sintaxis
adecuada,




COHERENCIA
El item tiene relaciom lomen
con la dimensiom o indicad or
que estd midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension,

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensidon,

3. Acuerdo
(moderado mvel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo,

4, Totalmente de Acuerdo
{alte nivel )

El item s¢ encuentra esta relacionado con la
dimension que esti midiendo.

RELEYANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser,

. Mo cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensidn,

b3

. Bajo Nivel

El item tiene al guna relevancia, pero olro item
puede estar incluvendo lo que mide éste.

. Muoderado nivel

El item es relativamente importanie,

[ el

. Alto nivel

El item es muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable dependiente: Productividad Laboral

Definicion de la variable:

Cumplimiento de las metas organizacionales, utilizando los recursos necesarios a un bajo costo,
existiendo una preccupacion tanto en la eficacia, como en la eficiencia de las operaciones

(Robbins, 2004).

Dimension 1: Ausentismo

Inasistencia al trabajo de manera frecuente, lo cual involucra un costo pam la empresa al no

disponer de la fuerza laboral suficiente en la jornada (Robbins y Judge, 2009).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomend aciones

Relevancia

Justificacion
de faltas

Cuando se ausenta del | 4 4
trabajo, siempre
informa a su superior
la causa que motivo su
ausentismo

4

justifique.

Es poco probable que | 4 4
falte a su trahajo sin
una razon que lo

Preocupacion
enel
trabajador

La empresa demuestra | 4 4
mteres real en el

trabajador cuando se
ausenta de su puesto.

Su superior se muestra | 4 4
comprensivo ante la
sItuACIon que ocasiono
la falta debidamente
Justificada.




Dimensién 2:

Rotacion

Definicion de la dimension:

Salida permanente de la organizacion, ya sea por decision del trabajador o de la empresa

(Robbins y Judge, 2009).

ocupando ¢ cargo ha
sido suficiente para
desarrollar sus tareas
sin problemas.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Riesgo a ser | Percibe un bajo riesgo | 4 4 4
despedido a ser despedido en el
corto plazo,
Adaptacion | La empresa garantiza 4 4 4
al cargo condiciones optimas
para que los
trabajadores se adapten
correctamente al cargo
que desempefian.
El tiempo que lleva 4 4 4

Dimensiion 3:

Conducta que se aparta de las normas

Definicion de la dimension:

Adopcion de un comportamiento desviado de los propositos de la empresa (Robbins y Judge,

2009).
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento | Las normas internas | 4 -+ 4
de las normas | que debe cumplir
internas como trabajador son
de su total
conocimiento,
Se siente 4 -+ 4
comprometido en <
cumplimiento de las
normas internas
Relaciones Mantiene relaciones | 4 4 4
entre laborales positivas
companeros CON SUS companeros
de trahajo.
Siente que cuenta 4 4 4

con ¢l apoyo de sus
compaiieros frente a
cualguier problema
que surja cuando
desempeiia sus
lareas,




Dimension 4: Comportamiento ciudadano organizacional

Detinicion de la dimens 1on:

Predisposicion de los trabajadores a ir mas alla de sus obligaciones o deberes en su cargo

(Robbins y Judge, 2009,

presion

trabajar bajo presion
sin que esto afecte su
desempefio,

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendacione
5
Predisposicion | Esta predispuesto al 4 4 4
atrabajar en desempeiio de sus
Jornadas tareas en jornadas
extendidas extendidas (horas
extras), cuando le
resulta posible.
Esti conforme con la | 4 4 4
forma como la
Organizacion mancya
las horas extras.
Trabajo bajo Siente que puede -+ 4 4

Dimension 5: Satisfaccion en el trabajo

Definicion de la dimens ion:

Sentimiento positivo del trabajador sobre las caracteristicas del trabajo vy la calidad de vida
laboral (Robbins y Judge, 20097

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Calidad del
ambiente
laboral

Percibe que el
ambiente laboral es de
calidad.

4

4

4

La empresa se
preocupa por
garantizar a sus
trabajadores un
ambiente laboral de

calidad

Beneficios
laborales

Recibe beneficios
laborales que lo
maotivan al buen
desempeiio de sus
tareas.

Los beneficios
laborales estian
disponibles para el
alcance de todos los
trabajadores.

nrigques Moreno Pérez

Cédulaz 0925897571
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:_Luis Andrés Toaza Ponguillo
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a raves de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asimismo, hacer

de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS-MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte promocion 2023
aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la mformaciéon necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia de los incentivos laborales
en la productividad de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados pam poder aplicar los
mstrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de administracion y negocios.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

DNI: 0924027394



1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Luis Andrés Toaza Ponguillo

Grado profesional;

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica { ) Social () Educativa( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional:

Customer Service Coordinator

Institucion donde labora:

LINIO

Tiempo de experiencia profesional en
el drea;

2 a4 afos (x) Mas de 5afios( )

2. Propdsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del nstrumento, por

3. Datos de la escala

Juicio de expertos.

Nombre de la Prueba: | CUESTIONARIO DE INCENTIVOS LABORALES
Autor {a): | Alexandra Carolina Rios Carpio
Objetivo: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guavaquil, 2023
Adio: | 2023

Ambito de aplicaciin:

Administracion - Empresa Retail de Guayaquil

3= Indiferente

Dimensiones: | 1) Incentivos econdmicos, 2) Incentivos asistenciales, 3) Incentivos
recreativos, 4) Incentivos supletonos, 5) Incentivos de adiestramiento
Confiabilidad:
Escala: | Escala Likert

|= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

4= De acuerdo

S=Totalmente de acuerdo
Niveles o rango: | Bueno
Regular
Malo
Cantidad de items: | 25
Tiempo de aplicacion: [ 30 min

4. Presentacion de instrucciones para ¢l juez:

A continuacion, a usted le presento el

Alexandra Carolina, Rios Carpio en el

cuestionario de Incentivos Laborales elaborado por

afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calilicacidn Indicador

1. Mo cumple con el critero El item no es claro,

2, Bajo Mivel El item requicre bastantes mod ificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
lllllMLE v semdntica son | 3, Moderado nivel S requicre una modificacion muy especifica de
adecuadas,

alpunes de los Lérmines del ilem.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica v sintaxis
adecuada,

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con ¢l criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension,

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador

2, Desacuerdo

(bajo mivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension,

que esta midiendo. 3. Acuerdo

(msderado nive

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que s¢ esth midiendo,

]




4, Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionade con la
(alto nivel ) dimension que estd midiendo.
1. Mo cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension,

El item es esencial o | 2, Bajo Nivel El item tiene al guna relevancia, pero otro item
importante, s decir debe puede estar mcluvendo lo que mide éste.
SET, 3, Moderado nivel El item es relativamente omportante,

4. Alto nivel El item s muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items vy calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente,

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el eriterio

Instrumento que mide la variable independiente: Incentivos Laborales

Definicion de la variable:

Formas de motivar al equipo de trabajo para alcanzar altos niveles de productividad, lo cual se
traducira en su mayoer bienestar, cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y la
prosperidad del empleador (Taylor, 1954)

Dimension 1: Incentivos econdimicos

Representan dinero, y son complementarios al suelde o remuneracion del trabajador (Taylor,

1984).
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomend aciones
Bonos por Los bonos de 4 4 4

desempefio | desempefio en la
empresa se caleulan con
precision.

Los bonos de 4 4 4
desempeiio lo alientan a
cumplhir las metas en la
empresa.

Salario El salano querecibeen | 4 4 4
la empresa cumple sus
exceplivas en cuanto al
esfuerzo que requiere
realizar sus tareas.

Existen oportunidades 4 4 4
de recibir incrementos

salarios si mantiene un
buen desempeiio de sus

tareas
Prestamos La empresa le brinda 4 4 4
laborales facilidades para acceder

apréstamos laborales
cuando lo requiere




Dimension 2: Incentivos Asistenciales

Definicion de la dimension:

Sirven como soporte o ayuda a los colaboradores ante eventos o necesidades imprevistas

(Taylor, 1984),

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seguridad
laboral

La empresa le 4
garantza un entorno
laboral seguro para el
desempefio de sus
tareas

4

3

Dispone de un seguro 4
contra riesgos laborales
que le garantice una
cobertura Gptima en
£5L0s Casos.

Salud
ocupacional

La exigencia que 4
demanda su trabajo no
SUPONE Un TiCcsgo o
deterioro en su salud,

La empresa demuestra | 4
preocupacion en la
salud y bienestar de sus
trabajadores.

Dimension 3:

Incentivos recreativos

Definicion de la dimension:

Su finalidad es crear una atmosfera de trabajo agradable al reducir las tensiones entre los

colaboradores con actividades que fomenten la mtegracion, y permitan la construccion de

experiencia positivas entre los trabajadores y la empresa (Taylor, 1984 ).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Actividades | En la empresa se 4 4 4
recreativas realizan actividades
entre recreativas que
trabajadores | ayudan a la
mtegracion de todos
los trabajadores.
Las actividades 4 4 4
recreativas en la
empresa garantzan un
espacio para el
esparcimiento sano
entre los trabajadores
Integracion La empresa alientaa 4 4 4
familiar en la integracion familiar
practicas en las actividades
recreativas recreativas.




Dimension 4: Incentivos supletorios

Detinicion de la dimens 16n:

Estin alineados a facilitar la calidad de vida en el trabajo, creando un ambiente laboral mas

comodo y satisfactorio para el trabajador (Taylor, 1984).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
5

Participacion
en la toma de
decisiones

Siente que sus
opiniones en ¢l
contexto laboral son
tomadas en cuenta.

La empresa alienta a
sus trabajadores a
CXponer sus
opiniones al
momento de tomar
decisiones.

Oportunidad
de ascenso

Existe oportunidad
para ascender en la
empresa.

El ascenso en la
empresa se fija de
acuerdo a méntos
hien definidos.

Reconocimien
to por logros

En la empresa se
reconocen los logros
alcanzados por los
trabajadores.

Estabilidad
laboral

El puesto que ocupa
en la empresa es
estable.

En sus planes, esti el
continuar siendo
parte de la plantilla
de trabajadores en el
corto plazo.

Flexihilidad
de horaro
laboral

El trabajo le brinda
horarios flexibles
para desarrollar sus
tareas.

Cuando surge algin
imprevisio que
requiera alterar su
jornada de trabajo, la
empresa le brinda las
facilidades

NECCCsarias.




Dimensidn 5: Incentivos de adestramiento

Definicion de la dimens i6n:

Se alinean al fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores, brindando o posibilitando

una formacion continua (Taylor, 1984).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion
laboral

En la empresa recibe
la formacion
suficiente para
desempefiar sus tareas
con eficiencia.

4

4

4

Swente que la empresa
proyecta real interés
en la formacion de sus
trabajadores

Educacion
formal

La empresa valora la
preparacion
académica de sus
trabajadores

La empresa promueve
la preparacion
académica de sus
trabajadores, dando
tacilidades para la
educacion formal.
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1. Datos generales del juez

Luis Andres Toaza Ponguillo
Mlaestria (x ) Doctor ()
Climiea () Social () Edueatrva () Orgamzacional (x )

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion

académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

Customer Service Coordinator
LINIO
2 a4 aifios (x)

Mas de 5 afios ()

2. Propisito de la evaluacidn:

WValidar el contenide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Alexandra Carolina Rios Carpio

Nombre de la Prucha:
Autor (a):

Objetive: | Identificar la influencia de los incentivos laborales en la productividad
de los trabajadores de una empresa retail en Guayaquil, 2023
Ado: | 2023
Ambito de aplicacién: | Administracion - Empresa Retail de Guayagquil

Dimensiones: | 1) Ausentismo, 2) Rotacion, 3) Conducta que se aparta de las normas, 4)

Comportamiento ciudadano organizacional, 5) Satisfaccion en o trabajo.
Confiabilidad:
Escala: | Escala Likert

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

i= Indiferente

4= De acuerdo
S=Totalmente de acuerdo
Eficiente

Media

Deficiente

Niveles o rango:

Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién; | 20 mun

4, Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad Laboral elaborado por
Alexandra Carolina, Rios Carpio en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro,
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD mdificacion muy grande en ¢l uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas,

sintactica v scmdntica son

adecuadas,

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
al punos de los términos del item,

4, Alto nivel

El item s claro, tiene semantica v sintaxis

alecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.




El item tiene relacidn logica
con la dimension o indicad or
que esta midiendo,

. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacidn tangencial /lejana
con la dimensidon,

. Acuerdo

(moderado nivel )

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel )

El item se¢ encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item o esencial o
importante, es decir debe
ST,

. Mo cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension,

. Bajo Mivel

El item tiene al guna relevancia, pero oiro ftem
puede estar incluvendo lo que mide ésie.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante,

4. Alto nivel

El item es muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable dependiente: Productividad Laboral

Definicion de la variable:
Cumplimiento de las metas organizacionales, utilizando los recursos necesarios a un bajo costo,
existiendo una preccupacion tanto en la eficacia, como en la eficiencia de las operaciones

{Robbins, 2004).
Dimension 1: Ausentismo
Inasistencia al trabajo de manera frecuente, lo cual invelucra un costo para la empresa al no

disponer de la fuerza laboral suficiente en la jornada (Robbins y Judge, 2009).

Indicadores item Claridad Relevancia | Observaciones/
Recomend aciones

Coherencia

Cuando se ausenta del | 4 4 4
trabajo, siempre
informa a su superior
la causa que motivo su
ausentismo

Justificacion
de faltas

Es poco probable que | 4 4 4
falte a su trabajo sin
una razon que lo
Justifigue.

Preocupacion | La empresa demuestra | 4 4 4
enel mterés real en el

trabajador trabajador cuando se
ausenta de su puesto.

Su supenor se muestra | 4 4 4
comprensivo ante la
situacion gue ocasiond
la falta debidamente
justificada.




Dimension 2: Rotacidn

Definicion de la dimension:

Salida permanente de la organizacion, ya sea por decision del trabajador o de la empresa

(Robbins y Judge, 2009).

ocupando ¢ cargo ha
sido suficiente para
desarrollar sus tarcas
sin problemas.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Riesgo a ser | Percibe un bajo riesgo | 4 4 4
despedido a ser despedudo en el
corto plazo.
Adaptacion | La empresa garantiza 4 4 4
al cargo condiciones optimas
para que los
trabajadores se adapten
correctamente al cargo
que desempefian,
El tiempo que lleva 4 4 4

Dimension 3:

Definicion de la dimens ion:

Conducta que se aparta de las normas

Adopcion de un comportamiento desviado de los propositos de la empresa (Robbins y Judge,

2009).
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento | Las normas internas | 4 4 4
de las normas | que debe cumplir
internas como trabajador son
de su total
conocimiento.
Se siente 4 4 4
comprometido en el
cumplimiento de las
nommas intemas
Relaciones Mantiene relaciones | 4 4 4
entre laborales positivas
compaieros COM SUS Ccompaneros
de trabajo.
Siente que cuenta 4 4 4

con el apoyo de sus
compafieros frente a
cualquier problema
que surja cuando
desempefia sus
Lareas.




Dimension 4: Comportamiento ciudadano organizacional

Detinicion de la dimens 16n:

Predisposicion de los trabajadores a ir mas alla de sus obligaciones o deberes en su cargo

(Robbins y Judge, 2009,

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendacione
5
Predisposicion | Esta predispuesto al 4 4 4
a trabajar en desempeiio de sus
jornadas tareas en jornadas
extendidas extendidas (horas
extras), cuando le
resulta posible.
Estd conforme con la | 4 4 4
forma como la
Organizacion mancja
las horas exiras,
Trabajo bajo Siente que puede 4 4 4
presion trabajar bajo presion
sin que esto afecte su
desempefio,

Dimension 5: Satisfaccion en el trabajo

Definicion de la dimension:

Sentimiento positivo del trabajador sobre las caracteristicas del trabajo y la calidad de vida
laboral (Robbins y Judge, 2009),

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomend aciones

Calidad del
ambiente
laboral

Percibe que el

ambiente laboral es de

calidad.

4

4

4

La empresa se
preccupa por
garantizar a sus
trabajadores un
ambiente laboral de

calidad

Beneficios
laborales

Recibe beneficios
laborales que lo
maotivan al buen
desempefio de sus
tareas.

Los beneficios
laborales estin
disponibles para el
alcance de todos los
trabajadores.

i

Ay

-

{1

L .( A ,
.%:m ST Aaa
Luis Andrés Toaza Ponguillo
Cédula: 0926817289




Anexo 5 Prueba piloto

Base de datos de la variable independiente: Incentivos laborales
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Base de datos de la variable dependiente: Productividad laboral

wlolgt|r-|la|la|la|~N[Nlo|lojojvw|la|n|lo|lo|w|o|w|o|r|[o|<|o
w| ||~ ~|+~|~|~| ]|~ e I B R N R RS ===~
a
~lo|lO|l~LIN|OoO|N|low|®d|O|~N|~|O|F | ~|0|lO|N|L|INOOD|O|O| O
< | -~ |- - — -~ - | = - -
[a]
wla|[~|lola|ow|la|w|o|o|lojojo|la|rN|lo|nw|w|o|o|o|w|wv|o|o
o=~~~ =|+~|~||~|+~|~|Q|~|~|~|&|~=|~|~|~| &
[a]
O |~ OLM|O|M|IWL|O0OI~N|O|DD|DHD|O|IWOO|V|O|N|O|C[O|D|O |~
|- pa - |~ - - -~ -
a
olw(lwv| o|lo|lo|lv|v| | w|o|ojo|r|o|lo|m|v|mw|o|lo|w|o|~|~
— |||~ |||~~~ ||+~ |~ N|l~|[~|~|Q|+~ |~ |Q|~ |+~
[a]
ola(n|lolg(t|lo|wvw|[m|w|vivin|la|[r|lo|-|-|o|o|w|o|0|o|mn
W7565775765446568566846646
>
(M| N|[FT[O[O|FT[O|IFT| T N| N[O | FT|O|FT| O~ ||| T[N~ N

o ~—

S b

Q

[

e N ¥S|IN|[F [ TFT[O | F[O| OO O|O([N|O| O OO~ ||| FT[([O|N[F| ™

d ~—

c o

)

.m ol O LIN[O|IN[O|I T T IN| N[O | T O OO | | FT|IO(N|FT|[O| N

0 ~—

3 o

©

B

.,.w 54312323442324335434534312

(%] —
o
(P | F|IN [T ODOO T O IFT|O(N|FT|O|O|O(F  N|F|ON O[T T

g - |3

c © |a

305

EGo

ST ® vl OoO|F|N|N N[O |F|N| T[N |~ ||| O[O0 — N

£ ON |

OT e | o

255

EC DO

nwo25344543433323353234523344
&
o

“ — OO OLIN[O|ILIOI LT O N I FT|IO|(FT|WO | (T | S| OO ||| — | O
=

o] o

o]

=t

2

a% ol ST I LINO|I T OILILO OCIN|FT|O|O| LT |  F|IFT|ON ||| — | WO

& -

wnE |o

ge

qS St | Ol o OOl ’fT|IOITF OO (ITF| O OO | T ITFT| OO |O ||| WO

g8 |g

3]

=

°

m 84223343443224355134525445

(@] o
MmN F| O OLILOLIO LN ODIN DT O OO | F|(F | FT| O O[O O|O| N
~
o

c
©

2 o

<]

o
St | N[ NN WOF| N[ T~ O OO |N O OO~ | F| O MO O|N|N
n
o
<t | | O N OO T T O N[NNI T O N[OOI | F|O|N[F | O | N
<
o

m <t | O | OO |(F| T T T OO |IFT OINOINNFIOMOM|(F | WO | 0O
I

(2]

2 a

=4

)

% I T |~ O LML N |~ | FT O|N| T N N[O | F|(F |~ |O|N[WO | OO | WO

< N
o
W[ T OO L | T T OTF| N[N |FT| O O|WOT|OIT| O™ | O[] WO|LO
o
-]t |w]|o|~N|ow|lo|lofr|a|o|t|w]|o[rNfo|lo|of-|a|n]|t|w
P4 ||| | ||| || |[N|[N|[N|[N|[N|N




Anexo 6 Confiabilidad
Analisis de confiabilidad de la variable independiente: Incentivos laborales
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,949 25

* El cuestionario que mide los incentivos laborales arroja una confiabilidad

excelente.

Analisis de confiabilidad de la variable dependiente: Productividad laboral
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,906 18

* El cuestionario que mide la productividad laboral arroja una confiabilidad
excelente.
Anexo 7 Calculo para determinar la muestra

Calculadora de Muestras

Margen de error:

. | 10% v |
asesoria econémica & marketing 8.C. Nivel de confianza:
| 99% v \
Asesoria Economica & Marketing Tamaiio de Poblacion
Copyright 2009 |65
| Calcular |

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 65

Tamano de muestra: 56

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamano de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamaiio de la poblacion



Anexo 8 Baremo de las variables y dimensiones de investigacion

Variable independiente Malo Regular  Bueno
Incentivos laborales 25-57 58-91 92-125
D1: Incentivos econémicos 5-11 12-19 20-25
D2: Incentivos asistenciales 4-8 9-14 15-20
D3: Incentivos recreativos 3-6 7-10 11-15
D4: Incentivos supletorios 9-20 21-32 33-45
D5: Incentivos de adiestramiento 4-8 9-14 15-20
Variable dependiente Deficiente = Media  Eficiente
Productividad laboral 18-41 42-65 66-90
D1: Ausentismo 4-8 9-14 15-20
D2: Rotacién 3-6 7-10 11-15
D3: Conducta que se aparta de las 4-8 9-14 15-20
normas

D4: Comportamiento ciudadano 3-6 7-10 11-15
organizacional

D5: Satisfaccion en el trabajo 4-8 9-14 15-20

Anexo 9 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Incentivos laborales 216 56 ,000
Incentivos econdmicos ,259 56 ,000
Incentivos asistenciales 172 56 ,000
Incentivos recreativos ,190 56 ,000
Incentivos supletorios 224 56 ,000
Incentivos de adiestramiento 217 56 ,000
Productividad laboral ,250 56 ,000
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