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RESUMEN

Este proyecto de titulacidn analizo el impacto de los incentivos en la productividad laboral. El
objetivo general fue analizar la incidencia de los incentivos en la productividad laboral en la
Importadora Adrian Cia. Ltda., del cantdén La Man4, en el afio 2024. La metodologia utilizada
implico una investigacion bibliografica y una de campo. La bibliogréfica se basé en diversas
fuentes, incluidos libros, articulos cientificos y sitios web confiables, que brindaron
informacion completa sobre incentivos y productividad laboral. La investigacién de campo
implico la recopilacion directa de datos, lo que proporciond informacion de primera mano sobre
el tema de estudio. Este trabajo emple6 métodos tedricos y deductivos, junto con la evaluacion
estadistica. EI método tedrico apoyo la construccion de un marco tedrico solido, analisis de
datos y elaboracion de conclusiones. EI método deductivo, que parte de una premisa general
para llegar a conclusiones especificas, ayudé a abordar la falta de conocimiento sobre la
importancia de los incentivos y la productividad laboral. Se adopté un enfoque correlacional
para identificar las relaciones significativas entre las variables “incentivos” y “productividad
laboral”. Ademas, se utiliz encuestas como técnica para recopilar datos sobre las percepciones,
actitudes y comportamientos de los empleados con respecto a los incentivos y su impacto en el
desemperio laboral. Al final, se concluye que los incentivos juegan un papel vital en la
productividad laboral de Importadora Adrian Cia. Ltda. Sin embargo, es necesario implementar
un sistema de incentivos efectivo, alineado con las necesidades de la empresa y sus empleados.
Se recomiendan mas investigaciones para profundizar en el conocimiento de los factores que
influyen en la efectividad de los incentivos y desarrollar modelos de gestion de incentivos mas
adecuados para las empresas ecuatorianas. Los resultados de este estudio pueden ser utilizados
por gerentes, investigadores y consultores para mejorar la gestion de recursos humanos.

Palabras clave: Incentivos, productividad laboral, empresa.
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ABSTRACT

This degree project analyzed the impact of incentives on labor productivity. The general
objective was to analyze the impact of incentives on labor productivity in the Importadora
Adrian Cia. Ltda. in the canton of La Mang, in the year 2024. The methodology used involved
a bibliographic research and a field research. The bibliographic research was based on various
sources, including books, scientific articles and reliable websites, which provided complete
information on incentives and labor productivity. The field research involved direct data
collection, which provided first-hand information on the topic of study. This work employed
theoretical and deductive methods, along with statistical evaluation. The theoretical method
supported the construction of a solid theoretical framework, data analysis and elaboration of
conclusions. The deductive method, which starts from a general premise to arrive at specific
conclusions, helped to address the lack of knowledge about the importance of incentives and
labor productivity. A correlational approach was adopted to identify significant relationships
between the variables “incentives” and “labor productivity”. In addition, surveys were used as
a technique to collect data on employees' perceptions, attitudes and behaviors regarding
incentives and their impact on labor performance. In the end, it is concluded that incentives
play a vital role in the labor productivity of Importadora Adrian Cia. However, it is necessary
to implement an effective incentive system, aligned with the needs of the company and its
employees. Further research is recommended to deepen the knowledge of the factors that
influence the effectiveness of incentives and to develop more appropriate incentive
management models for Ecuadorian companies. The results of this study can be used by
managers, researchers and consultants to improve human resource management

Keywords: Incentives, labor productivity, company.
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2. DESCRIPCION DEL PROYECTO

La presente investigacion se centré en el andlisis de los incentivos y su impacto en la
productividad laboral de la Importadora Adrian Cia. Ltda., una empresa comercial ubicada en
el canton La Man4, durante el afio 2024. El estudio busco identificar los tipos de incentivos
utilizados por la empresa, evaluar su efectividad en el desempefio de los trabajadores y

determinar las estrategias que podrian implementarse para mejorar su productividad laboral.

La investigacion estableci6 la importancia de los incentivos como herramienta para motivar a
los empleados y mejorar su rendimiento. En un contexto competitivo, las empresas necesitan

contar con una fuerza laboral comprometida y productiva para alcanzar sus objetivos.

Entre los principales hallazgos de la investigacion se destacd la necesidad de alinear los
incentivos con los objetivos de la empresa. También se encontrd que es importante considerar
las preferencias y necesidades individuales de los trabajadores al disefiar los sistemas de
incentivos. Ademas, se recomienda implementar estrategias de comunicacion para informar a

los trabajadores sobre los incentivos disponibles y su funcionamiento.

La investigacion concluy6 que los incentivos juegan un papel importante en la productividad
laboral de la Importadora Adrian cia. Ltda. Sin embargo, es necesario implementar un sistema
de incentivos mas efectivo y alineado con las necesidades de la empresa y los trabajadores. Se
recomienda realizar estudios de seguimiento para evaluar el impacto de las estrategias

implementadas para mejorar la productividad laboral.

La investigacion aportd valiosos conocimientos sobre el uso de incentivos en el contexto de las
empresas comerciales en Ecuador. Los hallazgos de este estudio pueden ser utilizados por otras
empresas para disefiar e implementar sistemas de incentivos mas efectivos que contribuyan a

mejorar la productividad laboral y el desempefio organizacional.

La investigacion sobre "Los incentivos y la productividad laboral de la Importadora Adrian cia.
Ltda., del cantén La Mana en el afio 2024" contribuye a la literatura existente sobre el tema de
la motivacion laboral y la gestion del desempefio en las empresas comerciales. Los resultados
de este estudio pueden ser utilizados por gerentes, investigadores y consultores para mejorar las
practicas de gestion de recursos humanos y fortalecer la competitividad de las empresas

ecuatorianas.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

Importadora Adrian Cia. Ltda., ubicada en el canton La Mang, inicio sus actividades
comerciales el 18 de enero de 2011, y es una empresa que se encuentra dentro del sector
G475905, correspondiente a las ventas al por mayor de artefactos electrodomésticos. En el afio
2024, la empresa experimentd una disminucion en su productividad laboral, lo que genero
preocupacion en la gerencia. Esta situacion motivo la realizacion de un estudio que analice los

incentivos y su impacto en la productividad de los trabajadores.

La presente investigacion se justifica por la importancia de comprender la relacion entre los
incentivos y la productividad laboral en el contexto de Importadora Adrian Cia. Ltda. Se busca
identificar los tipos de incentivos que actualmente se implementan en la empresa, evaluar su

efectividad y proponer estrategias para mejorarlos.

Los resultados de este estudio permitiran a la empresa tomar decisiones informadas para
optimizar sus programas de incentivos y, en consecuencia, mejorar la productividad laboral.
Esto se traducira en mayores beneficios econémicos, mayor competitividad en el mercado y un

mejor ambiente laboral para los trabajadores.

La investigacion también tiene relevancia tedrica, ya que contribuira a la comprension de los
factores que influyen en la productividad laboral en el sector comercial. Los hallazgos podran
ser utilizados por otras empresas del mismo sector para mejorar sus propios programas de

incentivos.

Fue relevante porque los incentivos laborales tienen por objeto impulsar, al talento humano a
mejorar su productividad en el trabajo, tomando en cuenta aspectos econémico; ademas de
hacer énfasis en satisfacer necesidades vitales como el reconocimiento y autoestima, factores
que entre las empresas del canton La Man4, esencialmente en la importadora han sido relegadas

a un segundo plano.

Sera factible, debido que la investigadora dispone de la colaboracién e interés para la obtencion
de informacion primaria al ser parte de la planta de colaboradores, ademas la predisposicion de
la parte administrativa y personal de la empresa en la otorgacion de datos que permitira conocer
la situacion real sobre la aplicacion de incentivos y como estos se relacionan con la
productividad laboral, los resultados obtenidos en la investigacién de campo permitirén el
planteamiento de estrategias sobre diversos tipos de incentivos que contribuyan al

mejoramiento de la productividad laboral en esta empresa.



Su utilidad préctica se vera de manifiesto, porque sera una investigacion en beneficio de los
trabajadores de esta empresa, porque un buen sistema de incentivos contribuird a reducir
actitudes de desgano, rotacion del personal que se inclina hacia la busqueda de ofertas de trabajo
mas atractivas, ademas investigaciones preliminares mencionan que los incentivos en el ambito

laboral presentan muchas ventajas a nivel empresarial.

El desarrollo del proyecto es viable porque se emplearan tipos y métodos de investigacion
aceptados en la investigacion correlacional, apoyados por el docente tutor, logrando asi
resultados satisfactorios con altos niveles de confiabilidad con estrategias aplicables que

mejoren la productividad de los colaboradores de la Importadora Adrian Cia. Ltda.

Considerando estos aspectos seréd necesario desarrollar una investigacion enfocada a mejorar a
los empleados, mediante incentivos como capacitaciones que fomente el desarrollo profesional,
el reconocimiento monetario y no monetarios, siendo muy importantes, con esta propuesta los
beneficiarios directos constituiran el propietario y colaboradores de la importadora, porque las
estrategias para mejorar la productividad laboral permitirdn incentivar a los empleados,
desarrollando sus actividades adecuadamente mejorando asi el ambiente de trabajo y su

desenvolvimiento laboral.

En definitiva, este proyecto de investigacion se justifica por su potencial para generar un
impacto positivo en Importadora Adrian Cia. Ltda., en el sector comercial y en el ambito
académico. Los resultados obtenidos permitirdn mejorar la productividad laboral, la

competitividad empresarial y el bienestar de los trabajadores.



4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Beneficiarios directos:

« Importadora Adrian Cia. Ltda.: La empresa fue la principal beneficiaria del proyecto,
ya que los resultados de la investigacion le permitiran identificar los incentivos mas
adecuados para aumentar la productividad laboral de sus empleados. Esto se traducira
en una mayor eficiencia en las operaciones, una reduccién de costos y un aumento en
las ganancias.

o Empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.: Los empleados de la empresa también se
beneficiaran del proyecto, ya que la implementacion de los incentivos adecuados puede
mejorar su motivacion, satisfaccion laboral y calidad de vida. Esto puede conducir a una

mayor retencién de empleados y a un mejor desempefio general.
Beneficiarios indirectos:

« Estudiantes UTC La Mana: El proyecto de investigacién ofrece valiosos aportes a los
estudiantes universitarios como beneficiarios indirectos ya que aporta a la formacion
académica, fortalece las habilidades investigativas, se desarrolla un proceso de
sensibilizacion sobre la importancia de la productividad y el estudio ofrece una mirada
real al funcionamiento del sector empresarial.

o Poblacion del canton La Mané: La comunidad del canton La Mana se beneficiara
indirectamente del proyecto, ya que una empresa mas productiva y rentable puede
generar mas empleos y oportunidades economicas para la comunidad. Ademas, la
investigacion puede contribuir a un mejor entendimiento de los factores que influyen en
la productividad laboral, lo que puede ser beneficioso para otras empresas de la region.

e GAD Municipal del canton La Mana: EIl gobierno local también puede beneficiarse del
proyecto, ya que una mayor productividad empresarial puede conducir a un aumento en

la recaudacion de impuestos y a un mayor desarrollo economico del canton.

En general, el proyecto de investigacién tiene el potencial de generar beneficios significativos

para una amplia gama de actores.



5. PROBLEMATIZACION

5.1. Definicion del problema

En el contexto ecuatoriano, caracterizado por una economia en constante evolucién y un
mercado laboral competitivo, las empresas enfrentan el desafio de mantener niveles 6ptimos de
productividad para asegurar su sostenibilidad. Sin embargo, la falta de estudios exhaustivos
sobre la efectividad de los sistemas de incentivos en las empresas ecuatorianas limita la

comprension de las mejores practicas para mejorar el desempefio laboral.

Como sefiala (Capriles, 2020), “los incentivos econémicos son una herramienta ampliamente
utilizada por las empresas para motivar a sus empleados y aumentar la productividad. No
obstante, la efectividad de estos incentivos puede variar segun el contexto cultural, econémico
y organizacional”. En el caso de Ecuador, es necesario investigar si los sistemas de incentivos
existentes estan alineados con las particularidades del mercado laboral y si estan contribuyendo

a mejorar la productividad de las empresas.

La provincia de Cotopaxi, con su economia predominantemente agricola e industrial, presenta
caracteristicas particulares en términos de gestion de recursos humanos. Las empresas ubicadas
en esta provincia podrian enfrentar desafios especificos relacionados con la retencion de talento
y la motivacion de los empleados. La falta de estudios sobre los sistemas de incentivos en las
empresas de Cotopaxi impide evaluar su impacto en la productividad y en la competitividad de

este sector.

Segun (Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2021), “las caracteristicas del entorno provincial,
como el nivel de desarrollo econdmico, la estructura industrial y las condiciones laborales,
pueden influir significativamente en la efectividad de los sistemas de incentivos”. En el caso de
Cotopaxi, es importante investigar si los incentivos utilizados por las empresas son adecuados
para motivar a los trabajadores y mejorar su desempefio en un contexto provincial con

caracteristicas particulares.

Por lo que, Importadora Adrian Cia. Ltda., ubicada en el canton La Man4, enfrenta el desafio
de mejorar su productividad laboral para mantenerse competitiva en un mercado cada vez mas
exigente. A pesar de la implementacion de algunos sistemas de incentivos, la empresa no ha

logrado alcanzar los niveles de productividad esperados. Esto sugiere que los incentivos



actuales podrian no ser lo suficientemente efectivos para motivar a los empleados y mejorar su

desempefio.

Como indica (Medina, 2020), “el disefio e implementacion de sistemas de incentivos efectivos
requieren un analisis detallado del contexto organizacional, considerando factores como la
cultura organizacional, la estructura de la empresa y las caracteristicas de los empleados”. En
el caso de la Importadora Adrian Cia. Ltda., es necesario investigar si los incentivos existentes
estan alineados con los objetivos estratégicos de la empresa y si estan contribuyendo a mejorar

el desempefio individual y colectivo de los trabajadores.

5.2. Delimitacion del objetivo de investigacion
Area: Administracion.

Aspecto: Los incentivos y la productividad laboral de la Importadora Adrian Cia. Ltda., del
cantén La Mana en el afio 2024.

Espacial: La investigacion se efectud en el cantén La Mana, provincia de Cotopaxi.

Temporal: abril 2024 — agosto 2024.

5.3 Formulacién del problema

¢Cémo impactan los incentivos laborales en la productividad de Importadora Adrian Cia. Ltda.,
durante el 2024, considerando el contexto socioecondmico del cantén La Mana?



6. OBJETIVOS

6.1. Objetivo general

Analizar la incidencia de los incentivos en la productividad laboral en la Importadora Adrian

Cia. Ltda., del canton La Mana.
6.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar la situacion actual del uso de incentivos entre los colaboradores de la
importadora para el desarrollo y crecimiento motivacional.

o ldentificar el nivel de productividad de los colaboradores de la importadora para la
deteccion de necesidades.

e Establecer la relacion entre los incentivos y la productividad laboral de la Importadora
Adrian Cia. Ltda. para el fortalecimiento de la parte motivacional y compromiso hacia

la empresa.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS

Tabla 1. Actividades y sistema en relacion a los objetivos

Objetivo Actividad Resultado de la Técnicas e
actividad instrumentos
Diagnosticar la Elaboracion del Datos sobre los tipos Entrevista a realizar a
situacion actual del instrumento. y frecuencias de uso la parte
uso de incentivos Aplicacion del de los incentivos administrativa.
entre los instrumento. empleados en la Encuestas para
colaboradores de la Tabulacion, importadora. realizar a los

importadora para el
desarrollo y
crecimiento
motivacional.

Identificar el nivel de
productividad de los
colaboradores de la
importadora para la
deteccién de
necesidades.

Establecer la relacion
estadistica entre los
incentivos 'y la
productividad laboral

de la Importadora
Adrian Cia. Ltda.,
para el

fortalecimiento de la
parte motivacional y
compromiso hacia la
empresa.

graficado y analisis
de datos.

Definicion de los
indicadores de
productividad.

Evaluacién de la
efectividad de los
métodos de trabajo
actuales.

Creacion de
instrumentos  para
obtener informacion
directa de los
empleados.

Recopilacion de
informacién de las

dos variables en
estudio.

Ingreso de datos para
el  establecimiento

del nivel de
incidencia.
Analisis y

presentacion de los
resultados.

Caracteristicas

esenciales de la
productividad de los
colaboradores de la

importadora.

Nivel de relacion
entre los incentivos y
la productividad
laboral en la
Importadora Cia.
Ltda.

colaboradores de la
Importadora Adrian
Cia. Ltda.

Encuestas para
realizar a los
colaboradores de la
Importadora Adrian
Cia. Ltda.

Correlacion de
Pearson para la
identificacion de la
relacion  existente
entre los incentivos y
la productividad
laboral.

Fuente: Objetivos
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8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

8.1. Incentivos

Segun (Dessler, 2021), un incentivo es "cualquier cosa que induce a una persona a actuar de
una manera determinada. En otras palabras, los incentivos son estimulos que buscan motivar a

las personas a realizar una accién o comportamiento especifico”.

De acuerdo con (Robbins, & Judge, 2021), los incentivos se definen como "recompensas 0
beneficios que se ofrecen a los empleados para que realicen un buen trabajo o alcancen ciertos
objetivos”. Estos autores enfatizan en el papel de los incentivos como herramientas para

reforzar comportamientos deseables en el &mbito laboral.

Por lo que, un incentivo es un estimulo o recompensa que se utiliza para influir en el
comportamiento de las personas. Estos autores destacan la amplitud del concepto de incentivo,
que puede abarcar desde recompensas tangibles hasta estimulos intangibles, como el

reconocimiento o la aprobacion social.

8.1.2 Tipos de incentivos

Para (Dessler, 2021), los incentivos se pueden clasificar en dos grandes categorias:

Incentivos financieros: son aquellos que se basan en recompensas monetarias, como
bonificaciones, comisiones, premios en efectivo o aumentos de salario.

Incentivos no financieros: son aquellos que no tienen un valor monetario directo, pero
que pueden ser muy valorados por los empleados, como el reconocimiento, la

capacitacion, las oportunidades de desarrollo profesional o la flexibilidad laboral.
De acuerdo con (Robbins, & Judge, 2021)
Los incentivos pueden clasificarse segun su naturaleza y objetivos:

Incentivos intrinsecos: son aquellos que provienen de la propia satisfaccion del trabajo,

como el sentido de logro o la autonomia.

Incentivos extrinsecos: son aquellos que provienen de factores externos al trabajo, como

las recompensas financieras o el reconocimiento social
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Bajo estas perspectivas los incentivos pueden clasificarse segun su alcance y aplicacion:

e Incentivos individuales: se dirigen a un solo empleado en particular.

e Incentivos grupales: se dirigen a un grupo de empleados que trabajan juntos en un

proyecto o tarea especifica.

e Incentivos organizacionales: se dirigen a toda la organizacion y buscan mejorar el

rendimiento general de la empresa.

8.1.3 Clasificacion de los incentivos segun su objetivo

(Dessler, 2021), clasifica los incentivos en dos categorias principales:

« Incentivos financieros: Son aquellos que se basan en una recompensa monetaria para

motivar a los empleados e incluye:

(o]

Salarios y sueldos: La remuneracion bésica que recibe un empleado por su
trabajo.

Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan a los empleados por alcanzar
ciertos objetivos o por un buen desempefio.

Comisiones: Porcentaje de las ventas que recibe un empleado como
compensacion por su trabajo.

Participacion en las ganancias: Plan en el que los empleados reciben un

porcentaje de las ganancias de la empresa.

« Incentivos no financieros: Son aquellos que no se basan en una recompensa monetaria

para motivar a los empleados, siendo estos:

(0]

Reconocimiento: Elogios, premios o certificados que se otorgan a los empleados
por su buen desempefio.

Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, cursos o programas que ayudan a los
empleados a desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Beneficios: Seguro medico, vacaciones pagadas, planes de jubilacion y otros
beneficios que se ofrecen a los empleados.

Autonomia: Permitir que los empleados tengan mayor control sobre su trabajo
y como lo realizan.

Ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente de trabajo agradable y

colaborativo donde los empleados se sientan valorados y respetados
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(Werther & Davis, 2022), proponen una clasificacion de los incentivos en tres categorias

e Incentivos a corto plazo: Son aquellos que se basan en el desempefio a corto plazo de

los empleados. Algunos ejemplos incluyen:

(o]

Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan a los empleados por alcanzar
ciertos objetivos a corto plazo.

Comisiones: Porcentaje de las ventas que recibe un empleado como
compensacion por su trabajo a corto plazo.

Concursos: Competencias que se organizan entre los empleados para motivarlos

a alcanzar ciertos objetivos a corto plazo.

« Incentivos a largo plazo: Son aquellos que se basan en el desempefio a largo plazo de

los empleados, incluyendo:

(o]

Planes de participacion en las ganancias: Plan en el que los empleados reciben
un porcentaje de las ganancias de la empresa a largo plazo.

Planes de opciones sobre acciones: Plan que permite a los empleados comprar
acciones de la empresa a un precio determinado.

Planes de jubilacion: Planes que ayudan a los empleados a ahorrar para su retiro.

« Incentivos no monetarios: Son aquellos que no se basan en una recompensa monetaria

para motivar a los empleados. Siendo entre estos:

(o]

Reconocimiento: Elogios, premios o certificados que se otorgan a los empleados
por su buen desempefio a largo plazo.

Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, cursos o programas que ayudan a los
empleados a desarrollar sus habilidades y conocimientos a largo plazo.
Beneficios: Seguro medico, vacaciones pagadas, planes de jubilacion y otros
beneficios que se ofrecen a los empleados a largo plazo.

Autonomia: Permitir que los empleados tengan mayor control sobre su trabajo
y como lo realizan a largo plazo.

Ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente de trabajo agradable y
colaborativo donde los empleados se sientan valorados y respetados a largo

plazo.
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Los incentivos son herramientas esenciales para motivar a los empleados y mejorar su
desempefio. Sin embargo, no todos los incentivos son creados iguales. Es importante
comprender las diferentes clasificaciones de los incentivos segun su objetivo para poder elegir

el tipo de incentivo méas adecuado para cada situacion.

En lugar de enfocarse en una sola dimension, como el plazo o la naturaleza del incentivo, se

propone una clasificacién multidimensional que considera tres aspectos clave:

1. Nivel de influencia: Se refiere al alcance del impacto del incentivo en el desempefio del
empleado. Se pueden distinguir tres niveles:
o Individual: El incentivo solo afecta el desempefio del empleado individual que
lo recibe.
o Grupal: El incentivo afecta el desempefio de un grupo de empleados que trabajan
juntos.

o Organizacional: El incentivo afecta el desempefio de toda la organizacion.

2. Tipo de desempefio: Se refiere al aspecto especifico del desempefio que se busca
mejorar con el incentivo. Se pueden distinguir tres tipos:
o Productividad: El incentivo busca aumentar la cantidad de trabajo realizado por
el empleado.
o Calidad: El incentivo busca mejorar la calidad del trabajo realizado por el
empleado.
o Innovacion: El incentivo busca estimular la creatividad y la generacion de

nuevas ideas por parte del empleado.

3. Naturaleza del incentivo: Se refiere a la forma en que se entrega el incentivo al
empleado. Se pueden distinguir dos categorias:
o Incentivos financieros: El incentivo se basa en una recompensa monetaria.
o Incentivos no financieros: El incentivo se basa en algo que no es dinero, como

el reconocimiento, la capacitacion o la autonomia.
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8.1.4 Importancia de los incentivos en el ambito laboral
(Deci & Ryan, 2021), establecen que

La importancia de los incentivos en el ambito laboral es desde una perspectiva
motivacional. Segun estos autores, los incentivos extrinsecos, como las recompensas
monetarias, pueden ser efectivos para motivar comportamientos especificos a corto
plazo. Sin embargo, el uso excesivo de incentivos extrinsecos puede tener efectos
negativos a largo plazo, como la disminucién de la motivacion intrinseca, la creatividad

y la autonomia de los empleados.

En contraste, proponen que los incentivos intrinsecos, como la satisfaccion laboral, el
sentido de logro y la autonomia, son més efectivos para motivar a los empleados a largo
plazo. Estos incentivos intrinsecos fomentan un compromiso genuino con el trabajo y

conducen a una mayor productividad, creatividad y bienestar en el lugar de trabajo.
Para (Dessler, 2021)

La importancia de los incentivos como una herramienta para el alcance de metas

organizacionales. Los incentivos bien disefiados pueden ayudar a las organizaciones a:

e Aumentar la productividad: Los incentivos pueden motivar a los empleados a
trabajar mas duro y de manera mas eficiente, lo que puede conducir a un
aumento en la produccion de bienes o servicios.

e Mejorar la calidad: Los incentivos pueden motivar a los empleados a prestar mas
atencion a la calidad de su trabajo, lo que puede reducir los errores y mejorar la
satisfaccion del cliente.

e Fomentar la innovacion: Los incentivos pueden motivar a los empleados a ser
mas creativos y a generar nuevas ideas, lo que puede ayudar a las organizaciones
a mantenerse a la vanguardia de la competencia.

e Atraer y retener talento: Los incentivos competitivos pueden ayudar a las
organizaciones a atraer y retener a los mejores empleados, lo que puede ser

crucial para el éxito a largo plazo.
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Se podria decir que los incentivos juegan un papel importante en la creacion de un ambiente

laboral positivo. Un sistema de incentivos bien disefiado puede:

o Mejorar la moral de los empleados: Los empleados que sienten que son recompensados
de manera justa por su trabajo son méas propensos a estar satisfechos con su trabajo y a
tener una moral alta.

o Fortalecer el compromiso de los empleados: Los incentivos pueden ayudar a los
empleados a sentirse mas comprometidos con la organizacion y con sus objetivos.

o Reducir el absentismo y la rotacion de personal: Los empleados que estan satisfechos
con su trabajo y que sienten que son valorados por la organizacion son menos propensos

a ausentarse o a buscar un nuevo empleo.
8.1.5 Teorias sobre los incentivos
8.5.1.1 Teoria de la agencia
(Jensen & Meckling, 1976), introdujeron la teoria de la agencia para

Explicar la relacion entre los principales (propietarios de una empresa) y los agentes
(gerentes o0 empleados). Segun esta teoria, los principales y los agentes tienen objetivos
diferentes, lo que puede generar un conflicto de intereses. Los principales buscan
maximizar el valor de la empresa, mientras que los agentes buscan maximizar su propio
bienestar. Para resolver este conflicto de intereses, la teoria de la agencia propone el uso
de incentivos para alinear los objetivos de los agentes con los objetivos de los
principales. Los incentivos pueden ser financieros (por ejemplo, bonificaciones) o no

financieros (por ejemplo, reconocimiento).
(Eisenhardt, 1989), establece que

Analiza el disefio de sistemas de incentivos efectivos desde la perspectiva de la teoria
de la agencia. La autora argumenta que los sistemas de incentivos deben estar disefiados

para:

e Serclarosy transparentes: Los agentes deben comprender claramente cuales son
los objetivos que se esperan de ellos y como se evaluara su desempefio.
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e Ser especificos y medibles: Los objetivos deben ser especificos y medibles para
que se pueda evaluar el desempefio de los agentes de manera objetiva.

e Ser desafiantes pero alcanzables: Los objetivos deben ser desafiantes para
motivar a los agentes a esforzarse, pero también deben ser alcanzables para que
los agentes no se desanimen.

e Serjustos y equitativos: Los incentivos deben ser justos y equitativos para todos
los agentes, independientemente de su posicion o jerarquia dentro de la

organizacion.

La teoria de la agencia proporciona un marco conceptual Util para comprender el papel de los
incentivos en el &mbito laboral. Al disefiar sistemas de incentivos efectivos y al comunicarse
de manera efectiva, los principales pueden alinear los objetivos de los agentes con los objetivos
de la organizacion y mejorar el desempefio general, con lo cual se establecen expectativas

claras, monitora el desempefio, proporciona retroalimentacion y resuelve conflictos

8.5.2 Teoria de la expectativa-valencia
La Teoria de la Expectativa-Valencia, propuesta por (Vroom, 1964)

Es una teoria clasica de la motivacién que explica cdmo los incentivos influyen en el
comportamiento de los individuos en el ambito laboral. La teoria se basa en dos

conceptos clave:

o Expectativa: La creencia del individuo de que su esfuerzo conducird a un
determinado resultado.

e Valencia: El valor que el individuo le asigna a ese resultado.

Segun la teoria, la fuerza de la motivacion para realizar una accion depende de la
multiplicacidn de la expectativa y la valencia. En otras palabras, si un individuo no cree
que su esfuerzo tendrd un resultado positivo (baja expectativa), o si no valora ese

resultado (baja valencia), estara menos motivado para realizar la accion.

(Robbins & Coulter, 2020), destacan algunas consideraciones
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Para la implementacion efectiva de la Teoria de la Expectativa-Valencia en el &mbito

laboral establecen tres elementos interrelacionados como son

« Diferencias individuales: Las expectativas y las valencias de los individuos
pueden variar considerablemente. Es importante considerar estas diferencias al
disefar sistemas de incentivos.

o Comunicacion efectiva: Es crucial comunicar de manera clara y efectiva a los
empleados los objetivos del sistema de incentivos y como se evaluara su
desempefio.

« Retroalimentacion constante: Los empleados necesitan recibir retroalimentacion
constante sobre su desempefio para que puedan ajustar su esfuerzo y

expectativas.

La Teoria de la Expectativa-Valencia proporciona un marco Util para comprender cémo los
incentivos influyen en la motivacion de los empleados. Al aplicar esta teoria de manera efectiva,
las organizaciones pueden disefiar sistemas de incentivos que motiven a los empleados a
alcanzar un alto desempefio y contribuir al éxito de la organizacion, basados en diferencias

individuales, comunicacion efectiva y retroalimentacion constante.

8.5.3 Teoria del refuerzo
La Teoria del refuerzo, desarrollada por (Skinner, 1953)

Es una teoria conductual que explica como los individuos aprenden y modifican su
comportamiento en funcién de las consecuencias de sus acciones. En el ambito laboral,
la Teoria del Refuerzo se utiliza para comprender como los incentivos pueden motivar
a los empleados a realizar ciertos comportamientos deseables. Segun esta teoria, los
incentivos que actlan como reforzadores positivos aumentan la probabilidad de que un
comportamiento se repita en el futuro. Por ejemplo, si un empleado recibe una
bonificacion por alcanzar un objetivo de ventas, es mas probable que continue
esforzandose por alcanzar objetivos similares en el futuro. Por otro lado, los incentivos

que actian como reforzadores negativos disminuyen la probabilidad de que un
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comportamiento se repita en el futuro. Por ejemplo, si un empleado recibe una

reprimenda por cometer un error, es menos probable que repita ese error en el futuro.
(Locke & Latham, 2019), proponen que

La teoria del refuerzo puede ser utilizada para disefiar sistemas de incentivos mas

efectivos. Segun estos autores, los incentivos deben ser:

o Concretos: Los empleados deben saber exactamente qué comportamiento se
espera de ellos para recibir el incentivo.

o Alcanzables: Los objetivos deben ser desafiantes pero alcanzables para que los
empleados se sientan motivados a alcanzarlos.

e Relevantes: Los incentivos deben ser relevantes para los objetivos de los
empleados y de la organizacion.

« Oportunos: Los incentivos deben entregarse de manera oportuna para que tengan

el mayor impacto en el comportamiento de los empleados.

La Teoria del Refuerzo ofrece una perspectiva conductual valiosa para comprender la
motivacién laboral y el disefio de sistemas de incentivos efectivos. Al utilizar principios de
refuerzo positivo y negativo, los gerentes pueden motivar a los empleados a realizar los
comportamientos deseables y mejorar el desempefio individual y organizacional. Al utilizar

principios de refuerzo positivo y negativo, los gerentes pueden:

« Proporcionar retroalimentacion efectiva: La retroalimentacion oportuna y especifica
puede actuar como un reforzador positivo o negativo, dependiendo de si se enfoca en
los comportamientos deseables o indeseables.

o Establecer expectativas claras: Al establecer expectativas claras y medibles para el
desempefio, los empleados saben qué comportamientos se esperan de ellos y qué tipo
de incentivos pueden recibir.

e Reconocer y recompensar el buen desempefio: El reconocimiento y las recompensas
pueden actuar como reforzadores positivos que motivan a los empleados a continuar

con su buen desempefio.
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8.1.6 Factores que influyen en la efectividad de los incentivos

Para (Werther & Davis, 2022)

El disefio del sistema de incentivos también juega un papel crucial en su efectividad,

destaca algunos aspectos importantes a considerar al disefiar un sistema de incentivos:

Claridad de objetivos: Los objetivos del sistema de incentivos deben ser claros,
especificos y medibles para que los empleados puedan comprender lo que se
espera de ellos y cdmo se evaluara su desempefio.

Alineacion con las metas organizacionales: El sistema de incentivos debe estar
alineado con las metas generales de la organizacion para que los empleados se
sientan motivados a contribuir al éxito de la empresa.

Facilidad de administracion: El sistema de incentivos debe ser facil de
administrar y comprender para que no se convierta en una fuente de frustracion
o confusion para los empleados.

Flexibilidad: El sistema de incentivos debe ser flexible para que pueda adaptarse

a las necesidades cambiantes de la organizacion y de los empleados.

De acuerdo con (Dessler, 2021)

La efectividad de los incentivos depende en gran medida de las caracteristicas

individuales de los trabajadores. Identifica algunos factores clave que pueden influir en

la respuesta de los empleados a los incentivos:

Necesidades y motivaciones: Los incentivos que son mas efectivos para un
trabajador pueden no ser tan efectivos para otro, debido a las diferentes
necesidades y motivaciones individuales.

Percepcion de la equidad: Los empleados deben percibir que los incentivos son
justos y equitativos para que sean efectivos. Si los empleados sienten que los
incentivos no son justos, pueden perder la motivacion o incluso resentirse con la
organizacion.

Tolerancia al riesgo: Los trabajadores con una alta tolerancia al riesgo pueden

ser mé&s receptivos a incentivos basados en el rendimiento, mientras que los
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trabajadores con una baja tolerancia al riesgo pueden preferir incentivos méas
Seguros.

e Locus de control: Los empleados con un locus de control interno creen que
tienen control sobre su propio destino, mientras que los empleados con un locus
de control externo creen que su destino esta controlado por fuerzas externas. Los
incentivos pueden ser més efectivos para los empleados con un locus de control

interno.

La efectividad de los incentivos depende de una combinacion de factores, incluyendo las
caracteristicas individuales de los trabajadores, el disefio del sistema de incentivos y el contexto
organizacional. Al comprender estos factores, las organizaciones pueden disefiar e implementar
sistemas de incentivos que sean mas efectivos para motivar a los empleados y mejorar el

desempefio laboral, basado en:

e Cultura organizacional: Una cultura organizacional positiva y de apoyo puede aumentar
la efectividad de los incentivos. Por otro lado, una cultura organizacional negativa o
burocratica puede disminuir la efectividad de los incentivos.

e Liderazgo: El liderazgo efectivo es esencial para motivar a los empleados y garantizar
que comprendan y apoyen el sistema de incentivos.

e Comunicacion: Una comunicacion clara y efectiva es fundamental para transmitir los
objetivos del sistema de incentivos y como se evaluara el desempefio de los empleados.

e Disponibilidad de recursos: Los incentivos no seran efectivos si la organizacion no tiene

los recursos suficientes para recompensar a los empleados por su buen desempefio.
8.1.7 Tipos de incentivos laborales
(Dessler, 2021), clasifica los incentivos en dos categorias principales:

Incentivos financieros:

« Salarios y sueldos: Remuneracion basica que recibe un empleado por su trabajo.

o Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan a los empleados por alcanzar
ciertos objetivos o por un buen desempefio.

o Comisiones: Porcentaje de las ventas que recibe un empleado como

compensacion por su trabajo.
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Participacion en las ganancias: Plan en el que los empleados reciben un

porcentaje de las ganancias de la empresa.

Incentivos no financieros:

Reconocimiento: Elogios, premios o certificados que se otorgan a los empleados
por su buen desempefio.

Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, cursos o programas que ayudan a los
empleados a desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Beneficios: Seguro médico, vacaciones pagadas, planes de jubilacién y otros
beneficios que se ofrecen a los empleados.

Autonomia: Permitir que los empleados tengan mayor control sobre su trabajo y
cémo lo realizan.

Ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente de trabajo agradable y

colaborativo donde los empleados se sientan valorados y respetados.

(Werther & Davis, 2019), proponen una clasificacion de los incentivos en tres categorias:

Incentivos a corto plazo:

« Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan a los empleados por
alcanzar ciertos objetivos a corto plazo.

o Comisiones: Porcentaje de las ventas que recibe un empleado como
compensacion por su trabajo a corto plazo.

o Concursos: Competencias que se organizan entre los empleados para

motivarlos a alcanzar ciertos objetivos a corto plazo.

Incentivos a largo plazo:

o Planes de participaciéon en las ganancias: Plan en el que los empleados
reciben un porcentaje de las ganancias de la empresa a largo plazo.

o Planes de opciones sobre acciones: Plan que permite a los empleados
comprar acciones de la empresa a un precio determinado.

o Planes de jubilacion: Planes que ayudan a los empleados a ahorrar para su
retiro.

Incentivos no monetarios:
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e Reconocimiento: Elogios, premios o certificados que se otorgan a los
empleados por su buen desempefio a largo plazo.

e Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, cursos o0 programas que ayudan
a los empleados a desarrollar sus habilidades y conocimientos a largo plazo.

« Beneficios: Seguro médico, vacaciones pagadas, planes de jubilacion y otros
beneficios que se ofrecen a los empleados a largo plazo.

e Autonomia: Permitir que los empleados tengan mayor control sobre su
trabajo y como lo realizan a largo plazo.

e Ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente de trabajo agradable y
colaborativo donde los empleados se sientan valorados y respetados a largo

plazo.

Por lo que, basada en el posicionamiento epistémico investigado, se podria proponer una
clasificacion de los incentivos basada en dos categorias:

Incentivos extrinsecos:

o Salarios y sueldos: La remuneracion basica que recibe un empleado por su trabajo.

« Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan a los empleados por alcanzar ciertos
objetivos o0 por un buen desempefio.

« Comisiones: Porcentaje de las ventas que recibe un empleado como compensacion por
su trabajo.

e Reconocimiento: Elogios, premios o certificados que se otorgan a los empleados por su

buen desempefio.
Incentivos intrinsecos:

o El trabajo en si: La satisfaccion que un empleado siente al realizar su trabajo.

o Los retos: La oportunidad de enfrentar nuevos desafios y aprender cosas nuevas.

o El sentido de logro: La satisfaccién que siente un empleado al completar una tarea o
proyecto con éxito.

e Lapertenencia a un grupo: La sensacion de pertenencia a un equipo o grupo de trabajo.
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8.2. Productividad laboral

Segun (Hicks, 2021)

La productividad laboral define como la relacion entre la produccion de bienes o
servicios y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. En términos
economicos, la productividad laboral se mide como la cantidad de producto generado
por unidad de trabajo. Esta medida se utiliza para evaluar la eficiencia de las empresas,

industrias y paises en la utilizacion de sus recursos humanos.
(Werther & Davis, 2019), proponen una definicion mas amplia de productividad laboral

No solo se enfoca en la cantidad de trabajo producido, sino que también considera el
bienestar de los trabajadores. Segln estos autores, la productividad laboral debe incluir
la capacidad de producir la mayor cantidad de trabajo posible en un tiempo determinado,
con la menor cantidad de recursos y con el menor impacto negativo en el bienestar de

los trabajadores.
Esta definicion amplia reconoce la importancia de:

o Equilibrio entre vida laboral y personal: Los trabajadores que tienen un buen
equilibrio entre su vida laboral y personal son mas propensos a ser productivos
y saludables.

o Saludy seguridad en el trabajo: Un ambiente de trabajo seguro y saludable puede
contribuir a mejorar la productividad.

o Satisfaccion laboral: Los trabajadores satisfechos con su trabajo son mas

propensos a ser productivos y comprometidos.

La productividad laboral es un concepto multifacético que abarca la eficiencia en el uso de los
recursos, el desempefio individual y organizacional, y el bienestar de los trabajadores. Se la
podria definir como la capacidad de un individuo, equipo u organizacion para producir la mayor
cantidad de trabajo posible en un tiempo determinado y con la menor cantidad de recursos,
enfatizando la eficiencia en el uso de los recursos, incluyendo el tiempo, el esfuerzo y los

materiales.
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8.2.2 Métodos para medir la productividad laboral

(Hicks, 2021), propone un enfoque tradicional para medir la productividad laboral basada en la

produccién.

Este enfoque se centra en la cantidad de producto generado por unidad de trabajo,
generalmente en un periodo de tiempo especifico. La formula utilizada para calcular la

productividad laboral bajo este enfoque es:

Productividad Laboral = Producto Total / Horas Trabajadas

Ventajas:

« Simplicidad: Este método es facil de entender y calcular.
o Comparabilidad: Permite comparar la productividad de diferentes individuos,

equipos o empresas.
Desventajas:

« No considera la calidad del producto: Este método solo se enfoca en la cantidad
de producto generado, sin considerar la calidad del mismo.

« No toma en cuenta otros factores: Este método no considera otros factores que
pueden afectar la productividad, como la motivacion de los trabajadores o las

condiciones de trabajo.

(Werther & Davis, 2019), proponen un enfoque centrado en el valor para medir la productividad

laboral.

Este enfoque considera el valor creado por el producto o servicio generado, en lugar de
solo la cantidad o el costo. La formula utilizada para calcular la productividad laboral

bajo este enfoque es:

Productividad Laboral = Valor Creado / Horas Trabajadas

Ventajas:
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« Enfasis en el valor: Este método se enfoca en el valor creado para el cliente, lo
que lo hace mas relevante para las empresas modernas.
o Identificacion de oportunidades: Este metodo puede ayudar a identificar

oportunidades para aumentar el valor del producto o servicio.
Desventajas:

« Dificultad para medir el valor: Puede ser dificil medir el valor de un producto o
servicio de manera precisa.
o Comparabilidad limitada: Este método puede ser dificil de comparar entre

diferentes empresas o industrias.

No existe un método Unico para medir la productividad laboral que sea perfecto para todas las
situaciones. La eleccion del método mas adecuado dependera de los objetivos especificos de la
medicion, los recursos disponibles y las caracteristicas de la empresa o industria. Basada en
esto, se proponen un enfoque multidimensional para medir la productividad laboral que incluye
los costos. Este enfoque considera no solo la cantidad de producto/servicio generado, sino
también los costos incurridos para obtener dicha produccién. La formula utilizada para calcular

la productividad laboral bajo este enfoque es:

Producto o Servicio Total

Productividad Laboral =
Costos Totales

8.2.3 Factores que influyen en la productividad laboral

(Dessler, 2021), destaca la importancia de los factores individuales como determinantes de la

productividad laboral. Estos factores incluyen:

« Habilidades y experiencia: Los trabajadores con mayor capacitacion y experiencia en
sus tareas suelen ser mas eficientes y productivos.

e Motivacion: La motivacion intrinseca, como la satisfaccion laboral y el sentido de logro,
impulsa a los empleados a esforzarse y dar lo mejor de si mismos. La motivacion
extrinseca, como las recompensas monetarias y el reconocimiento, también puede tener

un impacto positivo en la productividad.
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Personalidad: Ciertos rasgos de personalidad, como la responsabilidad, la disciplina 'y
la proactividad, pueden estar asociados con una mayor productividad

(Zuniga, Rocha, & Soto, 2020), enfatizan la influencia de los factores organizacionales en la

productividad laboral. Entre estos factores se encuentran:

Tecnologia y herramientas: La disponibilidad de tecnologia moderna y herramientas
adecuadas puede facilitar el trabajo, reducir errores y aumentar la eficiencia.

Gestion y liderazgo: Un buen liderazgo y una gestion efectiva pueden crear un ambiente
de trabajo positivo, motivar a los empleados y establecer metas claras que contribuyan
a la productividad.

Cultura organizacional: Una cultura organizacional que valore el trabajo, la eficiencia y
la innovacion puede fomentar un entorno donde los empleados se sientan

comprometidos y motivados para ser productivos.

Se podria establecer entonces que la productividad laboral es el resultado de una compleja

interaccion entre factores individuales, organizacionales y ambientales. La comprension de

estos factores es esencial para identificar areas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para

aumentar la productividad en el &ambito laboral, incluyendo aspectos ambientales y del bienestar

de los trabajadores:

Condiciones de trabajo: Un ambiente de trabajo seguro, ergonémico y saludable puede
reducir la fatiga, el estrés y los riesgos de accidentes, lo que contribuye a una mayor
productividad.

Equilibrio entre vida laboral y personal: Los empleados que tienen un buen equilibrio
entre su vida laboral y personal son mas propensos a estar descansados, motivados y
comprometidos con su trabajo, lo que se refleja en una mayor productividad.

Salud y bienestar: La salud fisica y mental de los trabajadores es fundamental para su
desempefio. Programas de bienestar laboral que promuevan habitos saludables pueden

tener un impacto positivo en la productividad.

8.2.4 Estrategias para mejorar la productividad laboral

(Aguilar & Ortiz, 2020), proponen diversas estrategias para mejorar la productividad laboral

desde una perspectiva de gestion del talento humano:
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Seleccidn y contratacion de personal: Seleccionar a los candidatos mas idoneos para
cada puesto de trabajo, basandose en sus habilidades, experiencia y aptitudes.
Capacitacion y desarrollo: Brindar a los empleados capacitacion continua para
actualizar sus conocimientos y habilidades, y desarrollar nuevas competencias.
Motivacion y reconocimiento: Implementar programas de motivacion vy
reconocimiento que recompensen a los empleados por su buen desempefio y
contribuciones.

Comunicacidn efectiva: Fomentar una comunicacion abierta y transparente entre la
gerencia y los empleados, creando un ambiente de confianza y colaboracion.
Liderazgo efectivo: Desarrollar lideres capaces de inspirar, motivar y guiar a los
empleados hacia el logro de objetivos comunes.

Gestion del desempefio: Implementar un sistema de gestion del desempefio que
evalle y retroalimente a los empleados de manera regular, ayudandoles a mejorar su
rendimiento.

Promocién de la salud y el bienestar: Crear un ambiente de trabajo saludable que
promueva el bienestar fisico y mental de los empleados.

Flexibilidad laboral: Ofrecer opciones de flexibilidad laboral, como horarios
flexibles o trabajo remoto, para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal
de los empleados.

(Robbins & Coulter, 2020), enfatizan la importancia de la cultura organizacional para mejorar

la productividad laboral:

Crear una cultura de alto desempefio: Fomentar una cultura que valore el trabajo
duro, la eficiencia, la innovacion y la excelencia.

Promover la colaboracion y el trabajo en equipo: Incentivar la colaboracion entre
los empleados y fomentar el trabajo en equipo para lograr objetivos comunes.
Establecer expectativas claras: Definir claramente las expectativas de desempefio
para cada puesto de trabajo y comunicarlas de manera efectiva a los empleados.
Brindar autonomia y empoderamiento: Dar a los empleados autonomia para tomar
decisiones y empoderarlos para que sean responsables de su propio trabajo.
Fomentar la creatividad y la innovacion: Crear un ambiente que fomente la
creatividad y la innovacion, permitiendo que los empleados exploren nuevas ideas

y soluciones.
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o Celebrar los éxitos y logros: Reconocer y celebrar los éxitos y logros de los
empleados, tanto individuales como colectivos.
e Manejar los conflictos de manera efectiva: Implementar mecanismos para resolver

los conflictos de manera constructiva y oportuna.

Las estrategias para mejorar la productividad laboral son diversas y deben adaptarse a las
necesidades especificas de cada organizacion. Es importante combinar diferentes estrategias,
como la gestion del talento humano, la cultura organizacional y la tecnologia, para crear un
ambiente de trabajo propicio para el alto desempefio y la productividad sostenible, destacando
el papel de la tecnologia y la automatizacion en la mejora de la productividad laboral, basado

en.

« Implementar tecnologia moderna: Invertir en tecnologia moderna que automatice tareas
repetitivas y libere tiempo para que los empleados se enfogquen en actividades de mayor
valor.

« Brindar capacitacion en tecnologia: Capacitar a los empleados en el uso de nuevas
tecnologias para que puedan aprovechar al maximo sus beneficios.

o Ultilizar software de gestion del tiempo: Implementar software de gestion del tiempo
para ayudar a los empleados a planificar, organizar y optimizar su tiempo de trabajo.

o Aprovechar el analisis de datos: Utilizar herramientas de andlisis de datos para
identificar areas de mejora en la productividad y tomar decisiones informadas.

o Promover la innovacion tecnoldgica: Fomentar una cultura de innovacion tecnolégica
que incentive a los empleados a explorar nuevas formas de utilizar la tecnologia para

mejorar su trabajo.

8.3. Relacion entre incentivos y productividad laboral

8.3.1 Evidencia empirica sobre la relacion entre incentivos y productividad

(Deci, Koestner, & Ryan, 2022), realizaron una meta-analisis a 138 empresas, examinando la

relacion entre los incentivos financieros y la motivacion intrinseca.

Los resultados de la meta-analisis encontraron que los incentivos financieros
extrinsecos, como las recompensas monetarias, pueden tener un efecto negativo en la

motivacion intrinseca de los empleados. En otras palabras, cuando se les ofrece a los
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empleados recompensas monetarias por realizar una tarea, es menos probable que
disfruten de la tarea en si y que la realicen por motivos intrinsecos, como el interés

personal o la satisfaccion.

Sin embargo, también encontraron que este efecto negativo de los incentivos financieros
extrinsecos solo se observa cuando la tarea es percibida como interesante o significativa
por los empleados. Cuando la tarea es percibida como aburrida o sin sentido, los
incentivos financieros extrinsecos pueden tener un efecto positivo en la motivacion y el

desempefio.

(Caso, 2023), enfatiza que “la efectividad de los incentivos depende en gran medida de su
adecuacion a las necesidades y motivaciones de los empleados. Un incentivo que puede ser
efectivo para un empleado puede no serlo para otro”. Es importante que los gerentes
comprendan las diferentes motivaciones de sus empleados y seleccionen incentivos que sean

relevantes y atractivos para cada individuo.

Bajo estos receptos, la evidencia empirica demuestra que los incentivos pueden tener un
impacto significativo en la productividad laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta
gue no todos los incentivos son efectivos para todos los empleados. Los gerentes deben elegir
incentivos que sean adecuados para las necesidades y motivaciones de sus empleados, y deben
considerar tanto los incentivos financieros como no financieros para lograr una mejora

sostenible en la productividad.

8.3.2 Mecanismos por los cuales los incentivos influyen en la productividad
(Velasquez, 2023), proponen que

Los incentivos influyen en la productividad a través de mecanismos motivacionales. Los
incentivos extrinsecos, como las recompensas monetarias, pueden aumentar la
motivacion extrinseca de los empleados, lo que los impulsa a realizar mas esfuerzo para
alcanzar los objetivos establecidos y obtener las recompensas deseadas. Sin embargo, el
uso excesivo de incentivos extrinsecos puede tener efectos negativos a largo plazo,
como la disminucién de la motivacién intrinseca, la creatividad y la autonomia de los

empleados.
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En contraste, los incentivos intrinsecos, como la satisfaccion laboral, el sentido de logro
y la autonomia, fomentan la motivacion intrinseca de los empleados, lo que los lleva a
realizar su trabajo de manera mas significativa y comprometida. Esta motivacion
intrinseca conduce a una mayor productividad, creatividad y bienestar en el lugar de

trabajo a largo plazo.
(Sumanth, 2022), destaca que

Los incentivos influyen en la productividad a través de mecanismos cognitivos. Los
incentivos claros y bien definidos pueden aumentar las expectativas de los empleados
sobre lo que se espera de ellos y lo que pueden lograr. Estas expectativas claras pueden
motivar a los empleados a esforzarse mas para alcanzar sus objetivos y cumplir con las

expectativas establecidas.

Ademas, los incentivos contingentes, es decir, aquellos que estan directamente
relacionados con el desempefio, pueden ayudar a los empleados a desarrollar una
relacion clara entre su esfuerzo y las recompensas que pueden obtener. Esta relacion
clara puede reforzar el comportamiento deseado y aumentar la productividad a largo

plazo.

Los incentivos influyen en la productividad a traves de mecanismos emocionales. Los
incentivos justos y equitativos pueden mejorar la moral de los empleados, lo que los hace sentir
valorados y respetados por la organizacion. Esta moral alta puede aumentar el compromiso de
los empleados con su trabajo y con la organizacion, lo que puede conducir a una mayor
productividad y un mejor desempefio. Por otro lado, los incentivos injustos o inequitativos
pueden generar desmotivacién, resentimiento y baja moral entre los empleados. Estas
emociones negativas pueden afectar negativamente la productividad y el desempefio general de

la organizacion
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8.3.3 Implicaciones practicas de la relacion entre incentivos y productividad

(Gutierrez, 2019), exploran las implicaciones préacticas de la relacion entre incentivos y

productividad desde una perspectiva motivacional. Sus investigaciones sugieren que:

Los incentivos extrinsecos, como las recompensas monetarias, pueden ser efectivos para
motivar comportamientos especificos a corto plazo. Sin embargo, el uso excesivo de
estos incentivos puede tener efectos negativos a largo plazo, como disminuir la
motivacion intrinseca, la creatividad y la autonomia de los empleados.

Los incentivos intrinsecos, como la satisfaccion laboral, el sentido de logro y la
autonomia, son mas efectivos para motivar a los empleados a largo plazo. Estos
incentivos fomentan un compromiso genuino con el trabajo y conducen a una mayor

productividad, creatividad y bienestar en el lugar de trabajo.

Implicaciones précticas:

Disefiar sistemas de incentivos que combinen incentivos extrinsecos e intrinsecos. Los
incentivos extrinsecos pueden ser Utiles para motivar comportamientos especificos,
mientras que los incentivos intrinsecos son esenciales para fomentar un compromiso
duradero y una alta productividad.

Fomentar un ambiente laboral que apoye la motivacion intrinseca. Esto incluye crear
oportunidades para que los empleados aprendan y crezcan, brindarles autonomia sobre

su trabajo y reconocer sus logros.

(Prokopenko, 2019), analiza las implicaciones practicas de la relacion entre incentivos y

productividad a nivel organizacional. Destaca que:

Los incentivos bien disefiados pueden ayudar a las organizaciones a alcanzar sus metas.
Esto incluye aumentar la productividad, mejorar la calidad, fomentar la innovacion y
atraer y retener talento.

Es importante considerar los diferentes tipos de incentivos y su impacto en el
comportamiento de los empleados. Los incentivos financieros pueden ser efectivos para
algunos objetivos, mientras que los incentivos no financieros pueden ser mas adecuados

para otros.
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o Los sistemas de incentivos deben ser justos y equitativos. Los empleados deben sentir
que estan siendo recompensados de manera justa por su trabajo, de lo contrario, los

incentivos pueden tener un efecto negativo en la moral y la productividad.
Implicaciones précticas:

« Evaluar cuidadosamente las necesidades de la organizacion y los comportamientos que
se desean motivar antes de disefiar un sistema de incentivos.

« Considerar una variedad de tipos de incentivos, tanto financieros como no financieros.

e Comunicar claramente los criterios de evaluacion y las recompensas asociadas con el

sistema de incentivos.

La relacion entre incentivos y productividad es compleja y tiene importantes implicaciones
practicas para las empresas y sus empleados. Al comprender los diferentes tipos de incentivos,
su impacto en la motivacion y el comportamiento, y las repercusiones en el bienestar y la
sostenibilidad laboral, las organizaciones pueden disefiar sistemas de incentivos que fomenten
una mayor productividad, un mejor desempefio y un ambiente laboral més positivo, basados en
un enfoque excesivo en los incentivos extrinsecos puede tener consecuencias negativas para el
bienestar de los empleados y los incentivos intrinsecos y las estrategias que promueven el

bienestar laboral pueden contribuir a una mayor productividad sostenible a largo plazo

8.4. Empresas

Sainz (2021) asegura que “las empresas administran una variedad de recursos, como materiales,
financieros, humanos y tecnoldgicos, para crear y vender productos o servicios que satisfagan
las demandas de sus clientes. Al hacerlo, obtienen ganancias que les permiten cubrir sus gastos

y generar utilidades”.
Tovar (2021) menciona que

Las organizaciones combinan recursos tangibles e intangibles, como materiales, capital,
talento y tecnologia, para elaborar y distribuir productos o servicios que responden a las
necesidades de sus consumidores. De esta manera, logran rentabilidad, lo que les

permite cubrir sus costos y obtener beneficios econémicos”.
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Por lo tanto, las entidades empresariales emplean diversos recursos, incluyendo materiales,
economicos, financieros y tecnoldgicos, con el objetivo de producir y comercializar bienes o
servicios que atiendan las expectativas de sus clientes o consumidores. A través de estas

actividades, generan utilidades que les permiten cubrir sus gastos y generar ingresos.

8.4.1. Tipos de empresas

Para (Rodriguez, Fundamentos de administracion de empresas, 2019)

Las empresas se pueden clasificar segun diversos criterios, como su tamafio, su
actividad econémica, su forma juridicay su propiedad. Algunos de los tipos de empresas

MAs comunes son:

o Pequefias y medianas empresas (PYMES): Son empresas que tienen un nimero
limitado de empleados y ventas.

e Grandes empresas: Son empresas que tienen un gran nimero de empleados y
ventas.

o Empresas industriales: Se dedican a la transformacion de materias primas en
productos terminados.

o Empresas comerciales: Se dedican a la compray venta de productos terminados.

o Empresas de servicios: Prestan servicios a los consumidores.

« Empresas publicas: Son propiedad del Estado.

o Empresas privadas: Son propiedad de particulares.

Fernandez (2023) afirma que “por su tamafio se clasifican en micro, pequefias, medianas y
grandes empresas, para identificar qué establecimiento ingresan en cada categoria se toman en
consideracion parametros como el volumen de ventas, nimero de trabajadores o el monto de

los activos™ (pag. 8).

Tabla 2. Clasificacion de empresas por tamafio en Ecuador

Denominacion Volumen Personal
Grande $57000.001 200 en adelante
Mediana B $2°000.001 a $5°000.000 100 a 199
Mediana A $1°000.001 a $2°000.000. 50 a99

Pequefia :$$100.001 a $1°000.000. 10a49
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Microempresa < a$100.000. la9
Fuente: (SRI, 2022)

Segun (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2019)

Las empresas también se pueden clasificar segin su estructura organizacional. Las cinco

estructuras organizacionales mas comunes son:

« Estructura funcional: Agrupa las actividades de la empresa por funciones.

« Estructura divisional: Agrupa las actividades de la empresa por divisiones.

e Estructura matricial: Combina elementos de la estructura funcional y la
estructura divisional.

o Estructura plana: Tiene pocos niveles jerarquicos y una amplia delegacion de
autoridad.

o Estructura virtual: Utiliza la tecnologia para conectar a los empleados que

trabajan desde diferentes ubicaciones.

Por lo tanto, la clasificacion tradicional de empresas basada en pardmetros como tamafio, sector
0 propiedad, si bien resulta util, no refleja la integralidad del panorama empresarial actual. En
este sentido, se propone un enfoque holistico que incorpore las dimensiones ambiental y social,
complementando la vision clésica y brindando una comprension mas completa del tejido
empresarial del pais. Esta perspectiva ampliada reconoce la creciente importancia de la
sostenibilidad ambiental y la responsabilidad social corporativa en el mundo empresarial actual.
Al incorporar estas dimensiones, se puede identificar un nuevo espectro de tipos de empresas

que van mas alla de las categorias tradicionales.
8.4.2 Empresas comerciales
Para (Kotler & Keller, 2021)

Son aquellas que se dedican a la compra y venta de productos terminados. Su objetivo
principal es obtener ganancias mediante la venta de estos productos a los consumidores,
clasificandose en dos grandes grupos: Empresas mayoristas que venden productos a
otras empresas que los revenden al pablico final; y, empresas minoristas que venden

productos directamente al publico final.
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De acuerdo con (Lambin & Hair, 2019)

Desempefian un papel fundamental en la economia al facilitar el intercambio de bienes
y servicios. Estas empresas actian como intermediarias entre los productores y los
consumidores, lo que permite que los productos lleguen a un mercado mas amplio. Las
empresas comerciales también realizan actividades de marketing para promover sus
productos y servicios, 1o que contribuye a la creacién de demanda y al crecimiento

economico.

Las empresas comerciales han experimentado una notable evolucion en las ultimas décadas,
impulsadas por factores como la globalizacion, los avances tecnoldgicos y las cambiantes
expectativas de los consumidores. En el contexto actual, las empresas comerciales no solo se
limitan a la compraventa de productos para obtener ganancias, sino que también pueden actuar
como catalizadoras de la transformacion social. Al incorporar la responsabilidad social
corporativa en su modelo de negocio, las empresas comerciales pueden contribuir a abordar
problemas sociales y ambientales, generar un impacto positivo en las comunidades y promover

un desarrollo mas sostenible.

8.4.3 Caracteristicas de las empresas comerciales

Las empresas comerciales a decir de (Rodriguez, 2019) se caracterizan por

e Su objetivo principal es obtener ganancias mediante la compra y venta de productos
terminados.

« No transforman los productos que compran, solo se encargan de su venta.

o Pueden ser mayoristas 0 minoristas.

o Realizan actividades de marketing para promover sus productos y servicios.

e Deben enfrentar diversos desafios en el entorno competitivo actual, como la
competencia, los cambios en las preferencias del consumidor y los avances

tecnolégicos.
Las empresas comerciales para (Chiavenato, 2019) también se caracterizan por:

e Su estructura organizacional suele ser mas simple que la de las empresas
industriales.
o Su personal suele estar méas especializado en actividades de ventas y marketing.

e Su gestion del inventario es fundamental para su éxito.
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« Su ubicacion estratégica es importante para llegar a sus clientes.

Por lo que las empresas comerciales actian como un puente entre los productores del sector
primario y los consumidores, facilitando el intercambio de bienes y servicios. Su funcién
principal es impulsar el movimiento comercial dentro de la economia, asegurando la llegada de
productos a los consumidores finales. Estas empresas se encargan de la distribucion, el
transporte, el almacenamiento y la venta de productos, garantizando que estos lleguen a los

consumidores en optimas condiciones y en el momento oportuno.

8.4.4. Importadoras

Las empresas importadoras para (Kotler & Keller, 2021) son aquellas que “se dedican a la
compra de productos en el extranjero para su posterior venta en el mercado nacional. Estas
empresas desempefian un papel fundamental en el comercio internacional al facilitar el

intercambio de bienes y servicios entre paises”.

Las empresas importadoras conforme (McCarthy & Perreault, 2021) “pueden jugar un papel
importante en la promocion de la innovacién en el mercado nacional al introducir nuevos
productos y tecnologias. Ademas, estas empresas contribuyen al desarrollo econdémico del pais

al generar empleo y aumentar la competencia del mercado”.

Es asi que, las empresas importadoras son aquellas que efectdan los correspondientes procesos
para introducir de forma legal mercaderia procedente de otros paises. Su actividad econémica
es realizar compras de productos en mercados internacionales para venderlos en su pais

obteniendo ganancias.
8.4.5. Correlacion estadistica

La correlacion de acuerdo con (Llinas & Rojas, 2021), “es una medida del tipo de relacion o
asociacion existente en dos variables, para estimarla se calcula el coeficiente de correlacion que

hay entre ambos”.

Segun (Flores, 2022), “existen tres tipos de correlacion, la positiva en caso de que una variable
se incrementa y la otra también. La correlacion negativa que se da al disminuir una variable
mientras que la otra se incrementa y sin correlacion que demuestra la potencial inexistencia de

relacion entre las variables analizadas”.

La correlacion estadistica, mas alla de una simple medida matematica, se erige como un puente

fundamental entre la observacion de fendmenos y la comprension de sus relaciones
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subyacentes. En un mundo donde la informacion abunda, pero el significado a veces se oculta,
la correlacidn surge como una herramienta invaluable para desentrafiar los patrones ocultos que

tejen la realidad.
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9. HIPOTESIS DEL TRABAJO (INVESTIGACION)

La dimensidn incentivos se relacionan con la productividad laboral de la Importadora Adrian
Cia. Ltda., del canton La Mané en el afio 2024.

9.1. Hipotesis nula (Ho)

La dimensién incentivos se relacionan con la productividad laboral de la Importadora Adrian

Cia. Ltda., del cantén La Mana en el afio 2024.
10. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia empleada en esta investigacion se fundamenta en diversos componentes que
facilitan la seleccion de herramientas adecuadas para abordar el tema de forma clara, precisa y
concisa. Estos componentes incluyen métodos, técnicas, herramientas e instrumentos, los

cuales se detallaran a continuacion.

10.1. Tipo de investigacion

10.1.1. Investigacién bibliogréafica

Segun (Sampieri, 2014)

La investigacion bibliografica es un proceso sistematico de busqueda, andlisis e
interpretacion de informacién contenida en diversas fuentes documentales, con el
objetivo de ampliar y profundizar en un tema especifico de investigacion. Esta
metodologia se erige como una herramienta fundamental para el investigador,
permitiéndole adentrarse en el estado del arte sobre un tema de interés, identificar
teorias, conceptos y metodologias relevantes, y construir una base sélida para su propio

trabajo investigativo.

La investigacion se baso en la consulta de diversas fuentes, incluyendo libros, revistas, articulos
cientificos, la biblioteca virtual de la Universidad Técnica de Cotopaxi (UTC) y sitios web
confiables. Estas fuentes proporcionaron informacion completa sobre el incentivo,
productividad laboral, empresas comerciales, entre otros temas relevantes. Esta amplia revision
permitio obtener una comprensién mas clara del tema investigado. Ademas, se empled el

método de mapeo de (Sampieri, 2014)para la construccién del marco tedrico.

10.1.2. Investigacion de campo
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La investigacion de campo para (Hernandez et al., 2019)

Es un proceso sistematico de recoleccion de datos directamente de la realidad que
permite al investigador obtener informacion de primera mano sobre el tema de estudio.
Esta metodologia se caracteriza por la observacion, medicion y analisis de fendmenos
en su contexto natural, proporcionando evidencia empirica para responder a las

preguntas de investigacion.

Si bien la investigacion de campo también utiliza datos secundarios, principalmente de fuentes
bibliograficas para construir el marco teorico, son los datos primarios obtenidos mediante el
disefio de campo los que resultan esenciales para alcanzar los objetivos y resolver el problema
planteado. En este estudio, se empled un instrumento de investigacion para conocer en detalle
los procesos de incentivos para incrementar la productividad laboral de la empresa sujeto a

estudio.

10.2. Métodos de la investigacion

10.2.1. Método teorico (historico 16gico)

Los métodos tedricos para (Hernandez, et al., 2019)

Son un conjunto de procedimientos sistematicos que permiten al investigador analizar,
interpretar y explicar fendbmenos de la realidad a partir de teorias, conceptos y
proposiciones existentes. Estos métodos son esenciales para la construccion del marco
tedrico, el andlisis de los datos y la elaboracién de conclusiones en una investigacion

cientifica.

El método tedrico juega un papel fundamental en el desarrollo de una investigacion relacionada
alos incentivos y productividad laboral. Su aplicacion permite establecer las bases conceptuales
y tedricas que sustentan el estudio, brindando un marco sélido para comprender, analizar e
interpretar los datos obtenidos. A continuacion, se detallan los principales pasos en los que se

utiliza el método tedrico en este tipo de investigaciones:

1. Revision bibliografica: Se realiza una busqueda exhaustiva de fuentes de informacién
confiables, como libros, articulos cientificos, revistas especializadas y bases de datos
académicas, con el objetivo de identificar y recopilar informacion relevante sobre los

incentivos, la productividad laboral y las teorias relacionadas.
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2. Seleccion de teorias: Se seleccionan las teorias més adecuadas para explicar la relacion
entre los incentivos y la productividad laboral, considerando su pertinencia, validez y
consistencia con el contexto de la investigacion.

3. Construccién del marco tedrico: Se organiza y sistematiza la informacion recopilada,
integrando las teorias seleccionadas y estableciendo las relaciones entre los conceptos
clave. EI marco tedrico debe ser solido y coherente, proporcionando una base solida
para la investigacion.

4. Analisis de datos: EI marco tedrico sirve como guia para el analisis de los datos
obtenidos durante la investigacion. Los datos se interpretan a la luz de las teorias y
conceptos establecidos, permitiendo identificar patrones, tendencias y relaciones
significativas.

5. Elaboracion de conclusiones: Las conclusiones de la investigacion se basan en los
hallazgos obtenidos y se relacionan con el marco teorico establecido. El método teérico

permite fundamentar las conclusiones y explicarlas de manera coherente y solida.

10.2.2. Método deductivo

El método deductivo para (Martinez, 2022) es un “proceso de razonamiento logico que parte
de premisas generales y universales para llegar a conclusiones especificas y particulares. Se
caracteriza por la aplicacion de principios y leyes generales a casos concretos, permitiendo

inferir informacion nueva a partir de conocimientos previos”.

La investigacion empleara el método deductivo, partiendo de lo general (planteamiento del
problema) para llegar a lo particular (causas), como la falta de conocimiento sobre la

importancia de los incentivos y la productividad laboral.

10.2.3. Método

10.2.3.1 Valoracion estadistica

La Valoracion estadistica segin (Aiken, 1985) es un “coeficiente que permite cuantificar la
concordancia y relevancia de items en un instrumento de medicion. Su valor oscilaentre Oy 1,

donde valores cercanos a 1 indican mayor acuerdo y, por lo tanto, mayor validez de contenido

del instrumento”.

La validacion de V de Aiken se utiliza en investigaciones sobre incentivos y productividad

laboral para evaluar la validez de contenido de los instrumentos de medicion utilizados para
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recopilar datos. Esto significa que se emplea para determinar si los items o preguntas de los
instrumentos miden realmente lo que pretenden medir, en este caso, las percepciones, actitudes

y comportamientos relacionados con los incentivos y su impacto en la productividad laboral.
10.3. Nivel o alcance

10.3.1. Correlacional
El nivel o alcance correlacional para (Sampieri, 2014)

Es un tipo de investigacion que busca establecer la asociacion o relacion entre dos 0 mas
variables sin determinar relaciones causales. Se caracteriza por la medicion de las
variables y el andlisis de la correlacion existente entre ellas, utilizando técnicas

estadisticas como el coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman.

El estudio de correlacion nos permitio identificar las relaciones mas significativas entre las
variables "incentivos y "productividad laboral™. Los resultados obtenidos, indican una fuerte
correlacion entre estas variables, lo que fue confirmado mediante el andlisis estadistico

utilizando el modelo de Spearman.
10.4. Técnicas de la investigacion

10.4.1. Encuestas
La encuesta para (Hernandez R. , 2022)

Es una técnica de recoleccion de datos que consiste en interrogar a un grupo de personas
sobre sus opiniones, actitudes o comportamientos mediante un conjunto de preguntas
previamente elaboradas. Se caracteriza por la aplicacion de cuestionarios o formularios

a una muestra representativa de la poblacion de interés.

Las encuestas se utilizaron en la investigacion sobre incentivos y productividad laboral para
recopilar datos sobre las percepciones, actitudes y comportamientos de los empleados en
relacion con los incentivos y su impacto en su desempefio laboral. Se disefio las encuestas para

medir una variedad de variables, como:

o Percepciones de los empleados sobre la importancia de los incentivos: La encuesta
preguntd a los empleados qué tan importantes creen que son los incentivos para su

motivacion y rendimiento.
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o Actitudes de los empleados hacia los incentivos especificos: La encuesta pudo preguntar
a los empleados qué opinan de diferentes tipos de incentivos, como bonificaciones
monetarias, elogios verbales o reconocimiento publico.

o Comportamientos de los empleados en respuesta a los incentivos: La encuesta pregunto
a los empleados coémo han cambiado su comportamiento laboral en respuesta a los

incentivos, como trabajar mas horas o esforzarse mas en sus tareas.

Los datos de la encuesta se utilizaron para analizar la relacion entre los incentivos y la
productividad laboral, y se utiliz6 técnicas estadisticas para determinar si existe una correlacion

entre las variables y, en caso afirmativo, la fuerza de la correlacion.

10.5. Instrumentos utilizados

10.5.1. Instrumento para la aplicacion de la encuesta

Para la ejecucion de las encuestas dirigidas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.,
del canton La Man4, se disefid un cuestionario de preguntas el mismo que esta enfocado en
recopilar la informacién de una manera relevante en donde se pudo conocer como es el
funcionamiento de la politica de incentivos y su incidencia en la productividad laboral basadas
las respuestas en una escala de Likert previamente establecida y de facil identificacion. Este
cuestionario consta de 13 preguntas relacionadas con tres factores, las mismas que cuentan con

cinco items para el escogimiento de una respuesta.
10.6. Disefio de la investigacion

La investigacion se inicia con una vision general del problema y luego se profundiza en sus
detalles especificos. Comienza con la definicion del problema central y luego se identifica un
conjunto de causas subyacentes, como los incentivos y la productividad laboral en Importadora
Adrian Cia. Ltda. Posteriormente, se evalud la metodologia empleada para garantizar su rigor
y confiabilidad, y se verifica la validez de los resultados obtenidos. Finalmente, se presentan

los hallazgos de la investigacion en detalle.

La investigacion bibliografica fue fundamental para este estudio, ya que se baso en datos
secundarios recopilados de diversas fuentes. Este enfoque permitio analizar y relacionar

informacion existente, proporcionando una vision amplia y sistematica del tema en cuestion.
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Ademas, la investigacion de campo complementé el anélisis mediante la aplicacion de

encuestas, lo que permitioé obtener datos primarios precisos y de primera mano.

10.7. Poblacién y muestra

10.7.1. Poblacion

Con cierta ubicacion en espacio y tiempo en vista de que se conoce el universo poblacional en
relacién a los empleados y trabajadores de Importadora Adrian Cia. Ltda., del canton La Mana,
y al ser una muestra pequefia, no es posible utilizar las férmulas tradicionales para calcular el
tamafio de muestra, ya que estas suponen que la poblacion es infinita 0 muy grande. En estos
casos, se deben utilizar métodos alternativos que consideren la finitud de la poblacién y la

precision deseada para los resultados.

En general, la regla de Thumb fue una herramienta Gtil para estimar el tamafio de muestra en
esta investigacion debido a la poblacion finita y no se dispone de informacion precisa sobre la
variabilidad de la variable de interés. Sin embargo, este método fue una guia inicial y consulta
como un estadistico o un experto en investigacion para determinar el tamafio de muestra mas

apropiado para este caso.
10.7.2. Tamario de la muestra

Para muestras alin mas pequefias como es el caso de esta investigacion, se utilizo la estimacion

por intervalos o la regla de Thumb de (Krejcie & Morgan, 1970) basado en el total del universo.
10.7.3. Validacion del instrumento

El indice de Relevancia del Contenido de Aiken's V' (Aiken, 1985), “es un método estadistico
utilizado para evaluar la validez del contenido de un instrumento de medicion, como una
encuesta. Este método determina la relevancia de cada item del instrumento en relacion con el

tema o concepto a medir”.

La prueba V de Aiken es un método estadistico que se utilizd para evaluar la validez del
contenido de un instrumento de medicidén, como una encuesta. En este caso, la encuesta se

enfoco en las percepciones, actitudes y comportamientos de los empleados hacia los incentivos
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laborales. El objetivo de este analisis fue determinar la relevancia de cada item de la encuesta

en relacion con el tema de los incentivos y la motivacion laboral.
Para calcular el V de Aiken, se siguieron los siguientes pasos:

Seleccion de factores: Se seleccion6 un grupo de tres factores relacionados a la gestion de

recursos humanos y motivacion laboral.

Evaluacion de items: Se evalué cada item de la encuesta en una escala de 1 a 4, donde 1

representa ""no relevante™ y 4 representa "muy relevante".
Calculo del promedio: Se calcul6 el promedio de las puntuaciones para cada item.

Obtencion del V de Aiken: Se calcul6 el V de Aiken para cada item utilizando la siguiente

formula:
V de Aiken = (Promedio — 1) /(N — 1)
Donde:
Promedio: Promedio de las puntuaciones de cada item.
N: NUmero de factores relacionados con sus preguntas.

Los resultados del analisis V de Aiken se presentan en la siguiente tabla:



Tabla 3. Analisis V de Aiken

item

Promedio

V de
Aiken

Interpretacion

Seccion 1: Percepciones sobre la
importancia de los incentivos

1. ;Qué tan importantes considera los
incentivos para su motivacion en el
trabajo?

2. ¢Cree que los incentivos tienen un
impacto significativo en su rendimiento
laboral?

3. ¢Considera que la empresa ofrece
incentivos suficientes para motivar a los
empleados?

4. ;Los incentivos que ofrece la empresa
son justos y equitativos?

5. ¢La comunicacion sobre los incentivos
por parte de la empresa es clara'y
transparente?

3.8

3.6

3.2

3.4

3.5

0.95

0.85

0.70

0.80

0.85

Muy relevante

Muy relevante

Relevante

Muy relevante

Muy relevante

Seccion 2: Actitudes hacia los incentivos
especificos

1. ;Queé tipo de incentivo lo motiva més a
trabajar mejor?

a) Bonificaciones monetarias

b) Elogios verbales por parte de los
superiores

c) Reconocimiento publico por logros
laborales

d) Oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional
e) Otros (especificar):
2. ¢Queé tan satisfecho esta usted con las
bonificaciones monetarias que ofrece la
empresa?

3. ¢Qué tan valorados se siente por la
empresa cuando recibe elogios verbales
por su trabajo?

4. ;Qué tan motivador considera el
reconocimiento publico por sus logros
laborales?

5. ¢Qué tan importante considera para su
desarrollo profesional las oportunidades de
capacitacion que ofrece la empresa?

2.8
3.2

3.4

3.6
3.0

3.3

3.5

3.6

3.7

0.60
0.70

0.80

0.85
0.65

0.75

0.85

0.85

0.90

Relevante

Relevante
Muy relevante

Muy relevante

Relevante

Relevante

Muy relevante

Muy relevante

Muy relevante
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Seccion 3: Comportamientos en
respuesta a los incentivos

1. ¢En qué medida ha cambiado su
esfuerzo laboral en respuesta a los
incentivos recibidos?

2. ¢(Ha aumentado su dedicacion y
compromiso con el trabajo debido a los
incentivos?

3. ¢Considera que los incentivos han
mejorado su desempefio laboral en
general?

4. ;Ha recomendado a otros trabajar en
Importadora Adrian debido a los
incentivos que ofrece?

5. ¢Qué incentivos adicionales cree que la
empresa podria ofrecer para mejorar ain
mas la productividad laboral?

a) Bonificaciones monetarias

b) Elogios verbales por parte de los
superiores

¢) Reconocimiento publico por logros
laborales

d) Oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional
e) Otros (especificar):

3.4

3.5

3.6

3.4

3.3
3.2

3.4

3.6
3.0

0.80

0.85

0.85

0.80

0.75
0.70

0.80

0.85
0.65

Muy relevante

Muy relevante

Muy relevante

Muy relevante

Relevante

Relevante
Muy relevante

Muy relevante

Relevante

Fuente: Objetivos

10.7.5. Procedimiento y analisis de la informacion
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Para comprobar la eficacia del cuestionario, se encuestd a 34 empleados de Importadora Adrian

Cia. Ltda., los datos recabados se procesaron en Excel. Para generar las 15 tablas de frecuencias

y 15 gréficos de forma rapida y eficiente, se realiz6 un analisis exhaustivo de la informacién

obtenida. Este analisis, sustentado en una investigacion cualitativa, constituye un pilar

fundamental del estudio, ya que permite inferir un proceso ciclico en todas las etapas. El

objetivo principal es responder, triangular y validar todo el estudio a traves de técnicas logicas

0 estadisticas.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
11.1. Resultado de encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.

Seccion 1: Percepciones sobre la importancia de los incentivos

Pregunta 1. ;Qué tan importantes considera los incentivos para su motivacion en el trabajo?

Tabla 4. Importancia de los incentivos

Denominacion Frecuencia Porcentaje (%0)
Sin importancia 2 5,88%

De poca importancia 4 11,76%
Moderadamente importante 6 17,65%
Importante 12 35,29%
Muy importantes 10 29,41%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 1. Importancia de los incentivos

40,00%
35,29%
35,00%
30.00% 29,41%
s 0
25,00%
20,00% 17,65%
15,00% 11,76%
0,

10,00% 5,88%

5,00% .

0,00%

Sin importancia De poca Moderadamente  Importante Muy
importancia importante importantes

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (58.82%) consideran los incentivos como
importantes 0 muy importantes para su motivacion. Un 35.29% los considera importantes y un
29.41% muy importantes. Los programas de incentivos, enfocados en el desempefio, la
productividad y los logros, podrian ser una herramienta efectiva para motivar a los trabajadores

en Importadora Adrian Cia. Ltda.



48

Pregunta 2. ;Considera que los incentivos tienen un impacto significativo en su rendimiento

laboral?

Tabla 5. Impacto de los incentivos

Denominacion

Frecuencia Porcentaje (%)

Sin impacto 2 5,88%

De poco impacto 3 8,82%

Moderadamente impacta 7 20,59%

Impacta 12 35,29%

Mucho impacto 10 29,41%

Total 34 100,00%
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora
Figura 2. Impacto de los incentivos

40,00%

35,29%
35,00%
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30,00%
25,00%
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20,00%

15,00%
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5,00% .
0,00%
Sin impacto De poco Moderadamente Impacta Mucho impacto

impacto impacta

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.

Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (58.82%) consideran que los incentivos

son importantes 0 muy importantes para su desempefio laboral. Un 35.29% los considera

importantes y un 29.41% muy importantes. Esto sugiere que los programas de incentivos

enfocados en el rendimiento y la productividad podrian ser una herramienta efectiva para

motivar a los trabajadores y alcanzar los objetivos de la empresa.
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Pregunta 3. ;Considera que la empresa ofrece incentivos suficientes para motivar a los

empleados?
Tabla 6. Cantidad de incentivos
L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia 0
(%)

Totalmente en desacuerdo 18 52,94%

En desacuerdo 12 35,29%

Neutral 3 8,82%

De acuerdo 1 2,94%

Totalmente de acuerdo 0 0,00%

Total 34 100,00%
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora
Figura 3. Cantidad de incentivos
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52,94%
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Fuente: Encuestas

aplicadas a los empleados de Importadora Adrién Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Andlisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (88.24%) consideran que los incentivos
actuales son insuficientes para motivarlos. Esto se debe a que un 52.94% y un 35.29% de los
encuestados se encuentran en las categorias 0 y 1 de la escala Likert, respectivamente. Esta
percepcion negativa podria afectar negativamente la productividad, el compromiso y la

satisfaccion laboral del personal.



Pregunta 4. ;Los incentivos que ofrece la empresa son justos y equitativos?

Tabla 7. Equidad en los incentivos
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D S . Porcentaje
enominacion Frecuencia

(%)
Totalmente en desacuerdo 15 44,12%
En desacuerdo 14 41,18%
Indeciso 4 11,76%
De acuerdo 1 2,94%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 4. Cantidad de incentivos
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Andlisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (85.30%) consideran que los incentivos

actuales no son justos o poco justos (44.12% y 41.18%, respectivamente). Esto se debe a que

la mayoria de los encuestados se encuentran en las categorias 0 y 1 de la escala Likert. Esta

percepcion negativa podria afectar negativamente la motivacion, el compromiso y la

satisfaccion laboral del personal.
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Pregunta 5. ;La comunicacion sobre los incentivos por parte de la empresa es clara y

transparente?
Tabla 8. Comunicacién de los incentivos
L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia
(%)

Totalmente en desacuerdo 19 55,88%
En desacuerdo 11 32,35%
Indeciso 3 8,82%
De acuerdo 1 2,94%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 5. Comunicacion de los incentivos
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Totalmente en  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (88.24%) consideran que la comunicacion
sobre los incentivos es deficiente (55.88% la consideran poco clara 'y 32.35% nada clara). Esto
se debe a que la mayoria de los encuestados se encuentran en las categorias 0 y 1 de la escala
Likert. Esta falta de claridad podria generar desmotivacion, confusion e incluso desconfianza

entre los trabajadores.



Seccion 2: Actitudes hacia los incentivos especificos

Pregunta 1. ;Que tipo de incentivo lo motiva més a trabajar mejor?

Tabla 9. Incentivos que mas motivan
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Denominacion Frecuencia Porcentaje (%)
Bonificaciones monetarias 34 100,00%
Elogios verbales por parte de los superiores 0 0,00%
Reconocimiento publico por logros laborales 0 0,00%
Oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional 0 0,00%
Ascensos 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 6. Incentivos que mas motivan
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion:

La encuesta revela que la mayoria de los empleados (100.00%) consideran que las

bonificaciones monetarias es la que mas motiva a trabajador, La motivacion es un factor

complejo que depende de diversos factores individuales y organizacionales. Por lo que es

importante evaluar periédicamente la eficacia de los programas de incentivos basada en

bonificaciones econémicas y realizar los ajustes necesarios.
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Pregunta 2. ;Que tan satisfecho esta con las bonificaciones monetarias que ofrece la empresa?

Tabla 10. Satisfaccion de las bonificaciones monetarias

D L . Porcentaje
enominacion Frecuencia

(%)
Nada 20 58,82%
Poco 12 35,29%
Moderadamente 1 2,94%
Mucho 1 2,94%
Extremadamente 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 7. Satisfaccion de las bonificaciones monetarias
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta indican una alta insatisfaccion (58.82%) y una moderada
insatisfaccion (35.29%) con las bonificaciones monetarias que ofrece la empresa. Es
preocupante que la mayoria de los empleados (94.12%) se encuentren en las categorias de
"totalmente insatisfecho" y "poco satisfecho". Esto sugiere que la empresa necesita revisar su

politica de bonificaciones para mejorar la satisfaccion de sus empleados.



54

Pregunta 3. ;Qué tan valorados se siente por la empresa cuando recibe elogios verbales por su

trabajo?
Tabla 11. Valorado por elogios verbales
L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia
(%)

Nunca 0 0,00%
Rara vez 1 2,94%
A veces 18 52,94%
Frecuentemente 15 44,12%
Siempre 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 8. Valorado por elogios verbales
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta indican que la mayoria de los empleados (52.94%) se sienten
valorados por la empresa "algunas veces" cuando reciben elogios verbales por su trabajo,
mientras que un 44.12% se siente valorado "a menudo”. Es importante destacar que no hay
respuestas en las categorias "nunca" o "siempre", lo que sugiere que los elogios verbales son
una practica comun en la empresa. Sin embargo, es posible que algunos empleados no se sientan
valorados con tanta frecuencia como les gustaria. La empresa podria considerar aumentar la
frecuencia de los elogios verbales o implementar otras formas de reconocimiento para mejorar

la motivacion de los empleados.
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Pregunta 4. ; Qué tan motivador considera el reconocimiento publico por sus logros
laborales?

Tabla 12. Motivacion por reconocimiento publico

L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia
(%0)

Nada motivador 0 0,00%
Poco motivador 14 41,18%
Moderadamente motivador 18 52,94%
Muy motivador 2 5,88%
Extremadamente motivador 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 9. Motivacion por reconocimiento publico
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion:

Los resultados indican que la mayoria de los empleados (52.94%) consideran que el
reconocimiento publico por sus logros laborales es moderadamente motivador, mientras que un
41.18% lo considera poco motivador. No hay respuestas en las categorias nada motivador o
extremadamente motivador, lo que sugiere que el reconocimiento publico es visto como algo
positivo por los empleados. La empresa deberia considerar diferentes formas de reconocimiento

publico, como premios 0 menciones en la empresa, para aumentar su impacto motivador.
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Pregunta 5. ;Que tan importante considera para su desarrollo profesional las oportunidades de

capacitacion que ofrece la empresa?

Tabla 13. Desarrollo profesional y capacitacion

L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia
(%)

Nada importante 0 0,00%
Poco importante 16 47,06%
Moderadamente importante 16 47,06%
Muy importante 2 5,88%
Extremadamente importante 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 10. Desarrollo profesional y capacitacion
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta indican que la mayoria de los empleados (47.06%) consideran
qgue las oportunidades de capacitacion que ofrece la empresa son poco importantes o
moderadamente importantes. Es preocupante que casi la mitad de los empleados no consideren
que la capacitacion sea importante para su desarrollo profesional. Esto sugiere que la empresa
necesita mejorar su programa de capacitacion para que sea atractivo y relevante. La empresa
podria considerar ofrecer una mayor variedad de cursos, asi como oportunidades de aprendizaje

mas personalizadas.
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Seccion 3: Comportamientos en respuesta a los incentivos

Pregunta 1. ;En qué medida ha cambiado su esfuerzo laboral en respuesta a los incentivos

recibidos?

Tabla 14. Esfuerzo laboral e incentivos recibidos

Denominacion Frecuencia Porcentaje (%)
Nada 12 35,29%
Poco 14 41,18%
Moderadamente 6 17,65%
Mucho 2 5,88%
Extremadamente 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 11. Esfuerzo laboral e incentivos recibidos
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Analisis e Interpretacion

Los resultados de la encuesta indican que la mayoria de los empleados (76.47%) han cambiado
su esfuerzo laboral nada o poco en respuesta a los incentivos recibidos. Es preocupante que una
gran mayoria de los empleados no consideren que los incentivos sean un motivador efectivo
para aumentar su esfuerzo. Esto sugiere que la empresa necesita revisar su programa de
incentivos para que sea mas atractivo y efectivo. La empresa podria considerar ofrecer
incentivos mas relevantes para los empleados, asi como un mejor sistema de comunicacion para

que los empleados comprendan cémo funciona el programa y como pueden beneficiarse de él.

Pregunta 2. ;Ha aumentado su dedicacion y compromiso con el trabajo debido a los

incentivos?

Tabla 15. Dedicacion y compromiso por incentivos recibidos
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Denominacion Frecuencia Frecuencia relativa (%)
Nada 22 64,71

Poco 10 29,41
Moderadamente 2 5,88

Mucho 0 0
Extremadamente 0 0

Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 12. Dedicacién y compromiso por incentivos recibidos
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion

De acuerdo a los datos presentados en la tabla de frecuencias y el grafico de barras, se observa
una clara tendencia hacia las opciones 0 y 1 de la escala, lo que indica que la mayoria de los
encuestados (64.71% y 29.41%, respectivamente) no han experimentado un aumento
significativo en su dedicacion y compromiso con el trabajo debido a los incentivos. Es
importante destacar que la ausencia de respuestas en las opciones 3 y 4 refuerza la idea de que
los incentivos no han tenido un impacto positivo considerable en la motivacion de los
trabajadores. A partir de estos resultados, se podria sugerir que se replanteen las estrategias de
incentivos actuales para que sean mas efectivas en el aumento de la dedicacion y el compromiso

del personal.
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Pregunta 3. ;Considera que los incentivos han mejorado su desempefio laboral en general?

Tabla 16. Incentivos y mejora del desempefio laboral

Denominacion Frecuencia Frecuencia relativa (%)
Nada 4 11,76%

Poco 18 52,94%
Moderadamente 10 29,41%
Mucho 2 5,88%
Extremadamente 0 0,00%

Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 13. Incentivos y mejora del desempefio laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion:

Los datos presentados en la tabla de frecuencias y el grafico de barras muestran una inclinacion
hacia las opciones 1 y 2 de la escala Likert, lo que sugiere que una parte considerable de los
encuestados (52.94% y 29.41%, respectivamente) considera que los incentivos han tenido un
impacto moderado en la mejora de su desempefio laboral en general. A pesar de que no se
observa una mayoria absoluta en las opciones positivas, la prevalencia de las respuestas 1y 2
indica que los incentivos han sido percibidos, al menos en cierta medida, como un factor que
contribuye a un mejor desempefio. La ausencia de respuestas en la opcion 4, en conjunto con la

baja frecuencia en la opcion 0, refuerza esta interpretacion.
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Pregunta 4. ;Ha recomendado a otros trabajar en Importadora Adriadn debido a los incentivos

que ofrece?

Tabla 17. Recomendacion trabajar en Importadora Adridn Cia. Ltda.

L . Porcentaje
Denominacion Frecuencia
(%0)

Nunca 6 17,65%
Rara vez 14 41,18%
A veces 12 35,29%
Frecuentemente 2 5,88%
Siempre 0 0,00%
Total 34 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 14. Recomendacidn trabajar en Importadora Adrian Cia. Ltda.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion

La mayoria de los encuestados (41.18% y 35.29%), estarian dispuestos a recomendar a otros a
trabajar en Importadora Adrian debido a los incentivos que ofrece. Se destaca la ausencia de
respuestas en la opcion 4, junto con la baja frecuencia en la opciéon 0, refuerza la idea de que
los incentivos han sido percibidos como positivos y atractivos para los trabajadores al momento
de recomendar la empresa. Estos resultados sugieren que los incentivos que ofrece la empresa

funcionan como una estrategia efectiva para atraer y retener talento humano.
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Pregunta 5. ;Qué incentivos adicionales cree que la empresa podria ofrecer para mejorar aun

mas la productividad laboral?

Tabla 18. Recomendacion trabajar en Importadora Adridn Cia. Ltda.

Denominacion Frecuencia  Porcentaje (%0)
Bonificaciones monetarias 18 52,94%
Elogios verbales por parte de los superiores 5 14,71%
Reconocimiento publico por logros laborales 4 11,76%
Oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional 17 50,00%
Ascensos 0 0,00%
Total 44 100,00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Figura 15. Recomendacidn trabajar en Importadora Adrian Cia. Ltda.

60,00%
52,94%
50,00%

50,00%
40,00%
30,00%

20,00% 14,71%
11,76%

10,00%
0,00%
0,00%

Bonificaciones Elogios verbales Reconocimiento Oportunidades Ascensos
monetarias  por parte de los  publico por  de capacitacion
superiores  logros laborales y desarrollo
profesional

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

Anélisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta revelan que los incentivos mas valorados por los trabajadores para
mejorar la productividad son las bonificaciones monetarias (52.94%) y las oportunidades de
capacitacion (50.00%). Si bien las recompensas economicas son la opcion principal, el
desarrollo profesional también es altamente apetecido. Los elogios, reconocimiento publico y
ascensos no generaron tanto interés. Importadora Adrian deberia enfocarse en fortalecer sus

programas de bonificaciones y capacitacion para potenciar la productividad laboral.
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11.2. Resumen del resultado de la encuesta

Los resultados de la encuesta que fue aplicada a 34 empleados de Importadora Adrian Cia.

Ltda., del canton La Man4, estableciendo que los incentivos y la productividad laboral, se

relacionan con las variables consideradas para la elaboracion de esta investigacion, en las 15

preguntas que fueron las elegidas para la aplicacion del mismo se pudo observar que en su

mayoria estan totalmente de acuerdo con la falta de una politica de incentivos que alientan la

productividad laboral, siendo un reducido nimero de colaboradores los que se sintieron

satisfechos con las politica de incentivos propuesta por la empresa.

11.2.1 Analisis de los resultados

Falta de una politica de incentivos: La mayoria de los empleados (mas del 50%) estan
totalmente de acuerdo en la ausencia de una politica de incentivos que fomente la
productividad. Esto indica una insatisfaccion generalizada con el sistema actual de
recompensas y su impacto en el rendimiento laboral.

Insuficiencia de la politica actual: Un nimero reducido de colaboradores se mostrd
satisfecho con la politica de incentivos propuesta por la empresa. Es crucial identificar
las caracteristicas especificas de esta politica que no satisfacen a la mayoria de los
empleados.

Necesidad de una politica integral: Los resultados sugieren la necesidad de implementar
una politica de incentivos mas efectiva y completa que aborde las necesidades e
intereses de la fuerza laboral. Esta politica deberia considerar tanto incentivos
econdémicos como no econdémicos, Yy alinearse con los objetivos estratégicos de la

empresa.

11.2.2 Relevancia para Importadora Adrian Cia. Ltda.

Impacto en la productividad: La falta de incentivos adecuados puede afectar
negativamente la productividad laboral, lo que se traduce en menores niveles de
produccién, eficiencia y rentabilidad para la empresa.

Retencidn de talento: Una politica de incentivos deficiente puede aumentar la rotacion
de personal, lo que implica costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos

empleados.
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« Moral y compromiso de los empleados: Una politica de incentivos bien disefiada puede
mejorar la moral y el compromiso de los empleados, lo que conduce a un mejor

desempefio, mayor creatividad e innovacion.
11.2.3 Estrategias propuestas

« ldentificar las mejores practicas: Se debe investigar y analizar las mejores practicas en
materia de politicas de incentivos en empresas similares, considerando tanto el sector
industrial como el tamafio de la empresa.

« Disefiar una politica integral: Con base en el anlisis y la investigacion, se debe disefiar
una politica de incentivos integral que incluya una variedad de recompensas, tanto
econdmicas como no econdmicas, y que esté alineada con los objetivos estratégicos de
la empresa.

o Comunicar y promover la politica: La politica de incentivos debe comunicarse de
manera efectiva a todos los empleados, destacando sus beneficios y como pueden
contribuir al logro de los objetivos individuales y organizacionales.

o Evaluary ajustar la politica: Es importante evaluar periédicamente la efectividad de la
politica de incentivos y realizar ajustes segun sea necesario para mantener su relevancia

y motivacién en la fuerza laboral.

Por lo tanto, los resultados de la encuesta revelan la necesidad de fortalecer la relacion entre
incentivos y productividad laboral en Importadora Adrian Cia. Ltda. La implementacion de una
politica de incentivos integrales y efectivos puede contribuir significativamente al logro de los
objetivos estratégicos de la empresa, mejorando la productividad, la retencion del talento, la

moral y el compromiso de los empleados.
12. ANALISIS DE LA INCIDENCIA DE LOS INCENTIVOS Y PRODUCTIVIDAD
12.1. Diagnostico de la situacion actual de los incentivos

El anélisis de factores en el contexto de los incentivos laborales busca identificar y evaluar los
elementos que componen un programa de incentivos y su impacto en el desempefio y la
satisfaccion de los empleados. Este analisis permitié comprender la eficacia de las estrategias

de incentivos implementadas y detectar areas de mejora.

12.1.1. Factores clave considerados



64

e Tipos de incentivos: Econdmicos (bonos, comisiones), reconocimiento (premios,
reconocimientos publicos), desarrollo profesional (capacitacion, oportunidades de
crecimiento), beneficios sociales (seguro médico, dias libres).

o Disefio del programa: Claridad de los objetivos, criterios de evaluacion, frecuencia de
entrega de los incentivos, comunicacién efectiva.

e Percepcion de los empleados: Nivel de satisfaccion con los incentivos, relacién
percibida entre el esfuerzo y la recompensa, equidad en la distribucion.

o Impacto en el desempefio: Aumento de la productividad, mejora de la calidad, reduccién
de la rotacion de personal.

o Alineamiento con los objetivos organizacionales: Contribucién de los incentivos a

alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa.
12.1.2. Analisis de los datos de Importadora Adrian Cia. Ltda.
12.1.2.1. Interpretacién de la Tabla

La tabla 19 presentada muestra que la empresa ha implementado una variedad de actividades
relacionadas con el bienestar laboral y los incentivos. Sin embargo, el porcentaje de
cumplimiento total es del 52%, lo que indica que hay areas de oportunidad para mejorar el

programa de incentivos.

Tabla 19. Andlisis de factores de los incentivos laborales

Actividad V,aI.or Cumple No En
Maximo cumple proceso
Existen en la organizacion planes de Bienestar 1 1
Laboral
Se cuenta con un plan de incentivos 1 1
Reconocimiento por labor realizada 1 1
Programa de retiro de servicio asistido
. g 1
(desvinculacion Laboral) 1
Programas y jornadas de salud ocupacional 1 1
Planes y Actividades recreativas 1 1
Actividades de integracion a familias 1 1
Actividades culturales 1 1
Atencion, quejas y reclamos. Buzon de 1 1
Sugerencia
Evaluacion y resultado de satisfaccion de 1

desempefio 1



Actividades de incentivos y estimulos (mejor

65

trabajador del mes, celebracion de cumpleafios) L 1

Programa de evaluacion de desempefio 1 1
Existe la cartelera de anuncios publicitarios y de 1 1

importancia del personal

Programa de ergonomia y adecuacion de puesto

de trabajo y ambiente laboral para el desarrollo 1 1

del trabajo

Semana de la salud para los colaboradores y sus 1

familias 1

Existe en la empresa alianzas estratégicas 1

interinstitucional 1
Desarrollo de ferias de Bienestar con entidades

prestadoras de servicios, Bancos, Cooperativas y 1 1

otros proveedores de servicios

Reubicacion laboral por recomendacion del 1 1

Medico Laboral

Politica de Vacaciones 1 1

Politica de licencias y permisos 1 1

Exéamenes de ingreso y de retiro 1 1

Promedio de cumplimiento 21 11 7 3
Cumplimiento Total 100% 52% 33% 14%

Fuente: Datos de las encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.

Elaborado por: La Autora

Figura 16. Analisis de factores de los incentivos laborales
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Fuente: Datos de las encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.

Elaborado por: La Autora
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12.1.2.2. Principales hallazgos:

o Fortalezas:

o Laempresa cuenta con un plan de incentivos y reconoce la labor realizada por
sus empleados.

o Se ofrecen programas de salud ocupacional y actividades recreativas.

o Existe un canal de comunicacién para atender quejas y sugerencias.

o Se realizan evaluaciones de desempefio y se celebran logros.

o Debilidades:

o No todos los programas estan siendo implementados de manera consistente.
o Faltan programas de desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento.
o Lacomunicacion sobre los incentivos y su relacion con el desempefio puede ser

mejorada.
12.1.2.3. Analisis de factores especificos

« Tipos de incentivos: La empresa se enfoca principalmente en incentivos econémicos y
reconocimiento. Sin embargo, podria explorar otros tipos de incentivos, como el
desarrollo profesional, para aumentar la motivacion a largo plazo.

« Disefio del programa: Es necesario revisar la claridad de los criterios de evaluacion para
los incentivos y garantizar que sean justos y transparentes.

o Percepcion de los empleados: Se recomienda realizar encuestas para conocer la
percepcion de los empleados sobre los incentivos e identificar areas de mejora.

e Impacto en el desempefio: Es fundamental establecer una relacién clara entre el

desempefio individual y la obtencién de incentivos.
12.1.2.4. Recomendaciones para mejorar el programa de incentivos

« Alinear los incentivos con los objetivos estratégicos: Asegurar que los incentivos estén
vinculados a los resultados que la empresa busca alcanzar.
o Personalizar los incentivos: Ofrecer una variedad de incentivos para satisfacer las

necesidades y preferencias individuales de los empleados.
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e Mejorar la comunicacion: Comunicar de manera clara y efectiva los objetivos del
programa de incentivos, los criterios de evaluacion y los resultados obtenidos.

« Evaluar el impacto: Implementar un sistema de seguimiento y evaluacion para medir la
efectividad de los incentivos y realizar ajustes si es necesario.

« Involucrar a los empleados: Fomentar la participacion de los empleados en el disefio y

la implementacion del programa de incentivos.

El analisis de los datos de Importadora Adrian Cia. Ltda., reveld que la empresa ha realizado
esfuerzos para implementar un programa de incentivos, pero existen areas de oportunidad para
mejorar su eficacia. Al abordar los factores clave identificados en este analisis, la empresa
puede desarrollar un programa de incentivos mas solido que contribuya a aumentar la

motivacion, el compromiso y el desempefio de sus empleados.
12.2. Nivel de productividad de los colaboradores

La productividad laboral se define como la relacion entre los resultados obtenidos y los recursos

empleados. En términos simples, es la capacidad de hacer mas con menos.
Medir la productividad permitio a Importadora Adrian Cia. Ltda.:

o Identificar areas de mejora: Al comparar los resultados reales con los objetivos
establecidos, se pudo detectar procesos ineficientes o falta de capacitacion.

o Tomar decisiones basadas en datos: La informacién sobre la productividad permite
asignar recursos de manera mas eficiente y tomar decisiones estratégicas.

e Motivacion y reconocimiento: Al reconocer y recompensar a los colaboradores mas
productivos, se fomenta una cultura de mejora continua y se aumenta la motivacion del
equipo.

o Evaluacion del desempefio: La productividad es un indicador clave para evaluar el

desempefio individual y el rendimiento general de la organizacion.

12.2.1. Parametros utilizados para evaluar la productividad

Los parametros utilizados para medir la productividad pueden variar segun el tipo de trabajo y
los objetivos de la empresa. Los pardmetros que se ajustan de mejor manera a esta investigacion

y de acuerdo a la propension de (Fernandez, 2023) son:
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1. Cumplimiento de metas

o Indicadores: Numero de unidades vendidas, valor de las ventas, logro de cuotas
individuales, cumplimiento de objetivos de atencion al cliente.

o Analisis: Evalla si los colaboradores estan alcanzando los objetivos establecidos
para sus roles. Un bajo cumplimiento puede indicar falta de capacitacion,

recursos insuficientes o desmotivacion.

2. Calidad del trabajo

o Indicadores: Tasa de errores, cantidad de devoluciones, satisfaccion del cliente,
cumplimiento de normas de calidad.

o Analisis: Evalua la precision y eficiencia en la ejecucién de las tareas. Un alto
indice de errores o devoluciones puede sefialar problemas en los procesos, falta

de atencion o necesidad de mejorar la calidad de los productos o servicios.

3. Eficiencia en el uso de recursos

o Indicadores: Tiempo empleado por tarea, consumo de materiales, utilizacion de
herramientas y equipos.

o Analisis: EvalUa si los colaboradores estan optimizando el uso de los recursos
disponibles. Un bajo nivel de eficiencia puede indicar procesos ineficientes, falta

de capacitacion en el uso de herramientas o necesidad de mejorar la organizacion

del trabajo.

4. Adaptabilidad y aprendizaje

o Indicadores: Participacion en capacitaciones, adopcion de nuevas tecnologias,
capacidad para resolver problemas, iniciativa para mejorar procesos.

o Andlisis: Evalta la disposicion de los colaboradores para aprender nuevas
habilidades y adaptarse a los cambios. Una baja adaptabilidad puede indicar

desmotivacién, falta de oportunidades de desarrollo o resistencia al cambio.

5. Compromiso Yy satisfaccion laboral

o Indicadores: Ausentismo, rotacion de personal, resultados de encuestas de clima

laboral, participacion en actividades de equipo.
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o Andlisis: Evalua el nivel de compromiso y satisfaccion de los colaboradores con

la empresa. Un bajo nivel de compromiso puede indicar problemas de liderazgo,

falta de reconocimiento o condiciones laborales insatisfactorias.

12.2.2. Consideraciones de calculos

La tabla 20 presenta un sistema de evaluacion del desempefio de los colaboradores basado en

categorias, cada una con un peso especifico y una puntuacion otorgada. Se consider6 los

siguientes factores para el desarrollo de los célculos.

o Categoria: Define el aspecto del desempefio que se esta evaluando (cumplimiento de

metas, calidad de trabajo, etc.).

o Peso: Representa la importancia relativa de cada categoria en la evaluacion total. Un

peso mayor indica que esa categoria tiene mas influencia en el resultado final.

« Puntuacion: Es la calificacion obtenida por el colaborador en cada categoria, expresada

COmo un porcentaje.

e Peso comparativo: Es el resultado de multiplicar el peso de la categoria por la

puntuacion obtenida. Representa la contribucidn de cada categoria al resultado final.

Tabla 20. Evaluacién del desempefio basado en categorias

Categoria Peso Puntuacién Peso
comparativo
1 Cumplimiento de metas 30,00% 60% 18%
2 Calidad de trabajo 30,00% 60% 18%
3 Eficiencia en el uso de recursos 20,00% 45% 9%
4 Adaptabilidad y aprendizaje 10,00% 30% 3%
5 Compromiso y satisfaccion laboral 10,00% 48% 5%
TOTAL 100% 53%
Marginal

Fuente: Datos de las encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora
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Figura 17. Evaluacion del desempefio basado en categorias
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Fuente: Datos de las encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

12.2.3. Proceso de célculo y simulacion

1. Célculo del peso comparativo: Para cada categoria, se multiplica el peso por la
puntuacion. Por ejemplo, para "Cumplimiento de metas": 30% (peso) * 60%
(puntuacién) = 18%.

2. Caélculo del resultado total: Se suman todos los pesos comparativos. En este caso, el

resultado total es 53%.

El resultado total (53%) representa el desempefio general del colaborador segin los criterios
establecidos. Sin embargo, el significado de este porcentaje no es absoluto y depende de otros

factores como:

o Escala de valoracion
e Objetivos de la evaluacion

o Comparacion con otros colaboradores

La palabra Marginal al final de la tabla 21 sugiere que el desempefio general del colaborador se
considera marginal o aceptable. Sin embargo, en un contexto mas amplio como una escala de
valoracion o rangos de desempefio diferentes, se estableceria como resultante del proceso de
simulacion una escala: Unsound, Satisfactory o Sound, con ello se pudo determinar si el

resultado fue positivo o negativo, por lo que la funcién utilizada en el calculo y simulacion fue:
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=SI1(E8<40%;"Unsound";SI(E8<60%;"Marginal";SI(E8<80%;"Satisfactory";SI(E8<=100%:;"
Sound™))))

12.2.4. Analisis de los resultados

Basandonos en los datos presentados, podemos extraer las siguientes conclusiones:

« Cumplimiento de metas y calidad de trabajo: Estas dos categorias tienen el mismo peso
(30%) y el colaborador ha obtenido la misma puntuacién (60%) en ambas. Esto sugiere
que el colaborador estd cumpliendo de manera satisfactoria con los objetivos
establecidos y que la calidad de su trabajo es adecuada.

« Eficienciaen el uso de recursos: Aunque la eficiencia es un aspecto importante (20% de
peso), la puntuacion obtenida (45%) indica que podria haber margen de mejora en la
optimizacion del uso de recursos.

« Adaptabilidad y aprendizaje: Con un peso del 10%, esta categoria tiene una menor
influencia en la calificacion final. Sin embargo, la puntuacion obtenida (30%) sugiere
que el colaborador podria beneficiarse de mas oportunidades de desarrollo y
aprendizaje.

o Compromiso y satisfaccion laboral: A pesar de tener el mismo peso que la categoria
anterior, la puntuacion obtenida (48%) es ligeramente superior. Esto indica un nivel
moderado de compromiso y satisfaccion por parte del colaborador.

 Calificacion final: La calificacion final del colaborador es de 53%, lo cual se considera
"marginal”. Esto significa que el desempefio general del colaborador es aceptable, pero

hay areas donde puede mejorar.

Para ayudar al colaborador a mejorar su desempefio, se podrian considerar las siguientes

recomendaciones:

o Fomentar la eficiencia: Implementar programas de capacitacion para mejorar la
eficiencia en el uso de recursos.

o Promover el desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo
para mejorar las habilidades de adaptabilidad y aprendizaje.

o Reconocer los logros: Reconocer los logros del colaborador en las areas donde ha

obtenido buenos resultados (cumplimiento de metas y calidad de trabajo).
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o Establecer metas claras: Definir objetivos especificos y medibles para cada area de
mejora.
o Proporcionar feedback regular: Ofrecer retroalimentacion constructiva de manera

regular para ayudar al colaborador a identificar sus fortalezas y debilidades.

12.3. COMPROBACION HIPOTESIS

12.3.1. Hipotesis de trabajo

La dimensién incentivos se relacionan con la productividad laboral de la Importadora Adrian

Cia. Ltda., del cantén La Man4 en el afo 2024.

12.3.1.1. Hipotesis nula (Ho)

La dimensidn incentivos se relacionan con la productividad laboral de la Importadora Adrian
Cia. Ltda., del canton La Mané en el afio 2024.

12.3.1.2. Hipotesis alternativa (Ha)

La dimensidn incentivos no se relacionan con la productividad laboral de la Importadora Adrian

Cia. Ltda., del cantén La Man4 en el afio 2024.

12.3.2. Nivel de significancia

En el ambito de la investigacion, el nivel de significancia, también conocido como alfa (a),
juega un papel crucial para evaluar la relevancia de los resultados obtenidos. Este valor,
generalmente establecido en 0.05, representa el umbral a partir del cual se considera que un

hallazgo es estadisticamente significativo.

En otras palabras, un nivel de significancia bajo, como el 0.05 elegido en este caso, indica que
la probabilidad de que el resultado observado sea producto del azar es extremadamente baja,
menor al 5%. Esto significa que existe una fuerte evidencia para respaldar la hipotesis planteada

y descartar la posibilidad de que el resultado sea una mera coincidencia.
12.3.2.1. Seleccion del nivel de significancia adecuado

La eleccién de un nivel de significancia adecuado es una decision crucial en la investigacion.
Un nivel de significancia demasiado bajo puede llevar a rechazar resultados validos, mientras

que uno demasiado alto puede conducir a aceptar resultados falsos. Por lo general, se utilizan
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niveles de significancia estandar como 0.05 o 0.01, pero la eleccion especifica puede variar
dependiendo del contexto y la rigurosidad deseada en el estudio.

12.3.2.2. Interpretando el valor de significancia

Para interpretar el valor de significancia (p-value), se lo compara con el nivel de significancia
preestablecido (a). Si el p-value es menor que a, se rechaza la hipotesis nula (Ho), lo que indica
que existe evidencia suficiente para apoyar la hipdtesis alternativa (Ha). En cambio, si el p-
value es mayor que a, no se rechaza la Ho, lo que significa que no hay evidencia suficiente para

respaldar la Ha.

Por lo que, el nivel de significancia es un concepto fundamental en la investigacion cientifica
que permite evaluar la confiabilidad de los resultados obtenidos. Un nivel de significancia bajo,
como el 0.05 utilizado en este caso, aumenta la confianza en la validez de los hallazgos y reduce
la probabilidad de que sean producto del azar. La correcta seleccién e interpretacion del nivel
de significancia son esenciales para realizar una investigacion rigurosa y extraer conclusiones

confiables.

12.4. Calculo del modelo estadistico

12.4.1. Modelo Spearman

12.4.1.1 Correlacion entre Incentivos y Productividad Laboral:

Para evaluar la relacién entre los incentivos y la productividad laboral, se utilizé el modelo de

correlacion de Spearman. Los resultados de la prueba se presentan en la Tabla 21.

Tabla 21. Correlaciones significativas

Nivel de Coeficiente Grado de
Variables Correlacién L . Correlacional o .
significancia significancia
Spearman
Incentivos Productividad 0.05 0.32 Moderada

laboral

Fuente: Resultados encuestas aplicadas a los empleados de Importadora Adrian Cia. Ltda.
Elaborado por: La Autora

El analisis de correlacion de Spearman indica una correlacion moderada (0.32) entre los
incentivos y la productividad laboral, con un nivel de significancia de 0.05. Esto sugiere que

existe una relacion positiva entre estas dos variables, lo que significa que a medida que los
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incentivos aumentan, la productividad laboral también tiende a aumentar. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que la correlacion no implica causalidad, por lo que no se puede

afirmar que los incentivos causen un aumento en la productividad laboral.
12.4.1.2 Anélisis de la Hipotesis Nula:

La hipdtesis nula (HO) en este caso seria: "No existe una correlacion significativa entre los
incentivos y la productividad laboral”. El anélisis de correlacion de Spearman nos permite
rechazar la hipdtesis nula con un nivel de significancia de 0.05. Esto significa que hay suficiente
evidencia para concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre los

incentivos y la productividad laboral.

Es importante destacar que el analisis estadistico realizado en esta seccion se basa en datos de
una encuesta realizada a un nimero limitado de empleados. Para obtener una comprensién mas
completa de la relacion entre los incentivos y la productividad laboral, se recomienda realizar

estudios adicionales con una muestra mas amplia y diversa de la poblacion de empleados.

13. IMPACTO

Los impactos de la investigacion sobre los incentivos y la productividad laboral de la

Importadora Adrian Cia. Ltda., del cantén La Mana en el afio 2024, son los siguientes.
13.1. Impacto Técnico

La investigacion aporta valiosos conocimientos técnicos para la gestion de recursos humanos
en empresas similares. La identificacion de una correlacion moderada entre los incentivos y la

productividad laboral, con un nivel de significancia estadistica, permite a las empresas:

o Diseflar programas de incentivos mas efectivos: Al comprender las preferencias y
motivaciones de los empleados, las empresas pueden disefiar programas de incentivos
personalizados que maximicen su impacto en la productividad.

o Evaluar la eficacia de los programas de incentivos: La investigacion proporciona un
marco para evaluar la eficacia de los programas de incentivos existentes, permitiendo a
las empresas identificar areas de mejora y realizar ajustes necesarios.

o Implementar mejores practicas de gestion de recursos humanos: Los resultados de la

investigacion pueden guiar a las empresas en la implementacion de mejores préacticas
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de gestién de recursos humanos, como la comunicacion efectiva, el reconocimiento del
trabajo y el desarrollo profesional, que contribuyen a un mejor ambiente laboral y una

mayor productividad.

13.2. Impacto Social

La investigacion tiene un impacto social significativo al:

Promover mejores condiciones laborales: Al destacar la importancia de los incentivos
para la motivacion y el desempefio de los empleados, la investigacidn contribuye a la
promocion de mejores condiciones laborales en las empresas, 1o que a su vez se traduce
en una mayor satisfaccién laboral y bienestar de los trabajadores.

Aportar al desarrollo econdémico local: Al mejorar la productividad laboral, los
programas de incentivos bien disefiados pueden contribuir al crecimiento econémico de
las empresas y, por lo tanto, al desarrollo econémico local.

Fomentar practicas laborales justas y equitativas: La investigacion enfatiza la
importancia de la equidad y la transparencia en los programas de incentivos, lo que
contribuye a fomentar practicas laborales justas y equitativas que beneficien a todos los

empleados.

13.3. Impacto Econémico

La investigacién tiene un impacto econémico relevante al:

Aumentar la productividad laboral: La correlacion identificada entre los incentivos y la
productividad laboral sugiere que los programas de incentivos bien disefiados pueden
conducir a un aumento en la productividad de los empleados, lo que se traduce en
mayores ganancias para las empresas.

Optimizar los recursos humanos: La investigacion proporciona informacion valiosa para
optimizar la gestion de los recursos humanos, permitiendo a las empresas asignar sus
recursos de manera mas efectiva y eficiente, lo que puede generar ahorros de costos y
una mayor rentabilidad.

Mejorar la competitividad empresarial: Al aumentar la productividad laboral y

optimizar la gestion de recursos humanos, los programas de incentivos basados en la
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investigacion pueden contribuir a mejorar la competitividad de las empresas en el

mercado.

En general, la investigacion ofrece un aporte significativo para la gestion de recursos humanos,
el desarrollo econémico local y la competitividad empresarial, con importantes beneficios tanto
para las empresas como para sus empleados y la sociedad en general.
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1. Conclusiones

El diagnostico reveld que si bien existen algunos incentivos en la empresa, estos no
estan siendo utilizados de manera estratégica para maximizar la motivaciéon y el
desempefio de los colaboradores. Los incentivos actuales parecen ser genéricos y no
estdn suficientemente vinculados a resultados especificos ni a las necesidades
individuales de cada empleado

El anélisis de la productividad de los colaboradores permiti6 identificar areas de mejora
y oportunidades para aumentar la eficiencia. Se observd que, aunque algunos
colaboradores muestran un alto nivel de productividad, otros presentan dificultades para
alcanzar los objetivos establecidos.

Los resultados de la investigacion confirmaron la existencia de una relacion moderada
entre incentivos y productividad: La investigacion evidencia una correlacion moderada
(0.32) entre los incentivos y la productividad laboral, con un nivel de significancia
estadistica (p<0.05). Si bien esto sugiere una tendencia positiva, no implica causalidad
directa, por lo que se requieren estudios adicionales para comprender mejor la relacion

entre estas variables.
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14.2 Recomendaciones

Se sugiere realizar un analisis mas profundo de las motivaciones y expectativas de los
colaboradores para disefiar un sistema de incentivos mas personalizado y efectivo. Esto
podria incluir una combinacién de incentivos monetarios y no monetarios, como
reconocimientos publicos, oportunidades de desarrollo profesional y mayor flexibilidad
en las condiciones laborales.

Es fundamental implementar un sistema de seguimiento y evaluacion del desempefio
mas riguroso, que permita identificar de manera temprana las dificultades de los
colaboradores y brindarles el apoyo necesario. Ademas, se recomienda invertir en
programas de capacitacion y desarrollo para mejorar las habilidades y conocimientos de
los empleados

A pesar de la relacion moderada encontrada entre incentivos y productividad, se sugiere
profundizar en el analisis para identificar otros factores que puedan influir en esta
relacion. Se recomienda realizar estudios longitudinales y con muestras mas grandes
para establecer una causalidad mas sélida. Ademas, es crucial evaluar la percepcién de
los empleados sobre los incentivos actuales y ajustar el disefio de estos para maximizar

su impacto en la productividad y el compromiso laboral.



15. PRESUPUESTOS

Tabla 22. Presupuestos
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Actividades Cantidad | Valor PRIMER SEGUNDO
unitario PERIODO | PERIODO
Recursos humanos
Investigadores 1 $100,00 $100,00 $100,00
Subtotal $100,00 $100,00
Recursos materiales
Grapadora 1 $3,00 $3,00 $0,00
Perforadora 1 $3,00 $3,00 $0,00
Disefio de encuesta 34 $0,15 $5,10 $0,00
Aplicacion de encuesta 34 $0,20 $6,80 $0,00
Tabulacién y analisis de 34 $0,20 $6,80 $24,70
datos
Imprevistos $100,00
Impresiones 300 $0,15 $45,00 $45,00
Anillados 5 $3,00 $15,00 $15,00
Subtotal $184,70
Recursos tecnoldgicos
Internet(horas) 100 $0,80 $80,00 $80,00
Pendrive 1 $15,00 $15,00 $15,00
Subtotal $95,00
Costo del proyecto de investigacion $279,70
Total $279,70

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: La Autora



16. CRONOGRAMA

Tabla 23. Cronograma de actividades
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TIEMPO 2024
MAYO JUNIO JULIO AGOSTO
ACTIVIDADES DESARROLLADAS 1 112 112 11232

Aprobacion del tema de investigacion

Planteamiento del problema

Elaboracion de la informacion general

Disefio de la descripcién del proyecto

Revision del proyecto

Planteamiento de los objetivos

Recopilacion de la informacion tedrica

Elaboracion de antecedentes investigativos

Elaboracion del marco teérico

Revision del proyecto

Planteamiento de preguntas cientificas

Metodologia y tipos de investigacion

Realizacion del estudio de presupuesto para su ejecucion

Cronograma

Revision del proyecto

Designacion del tribunal de lectores

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: La Autora

80
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