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Introduccion

Esta investigacion se realizé en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. ubicada en
el distrito de Puente Piedra, siendo del sector privado. Esta empresa tiene muchos afos de
experiencia en el mercado laboral, contando con personal capacitado dentro de distintas areas
en la organizacion y es donde abarcamos la importancia del plan de incentivos en toda empresa

para relacionarla con la motivacion laboral siendo nuestras variables de estudio.

Para comprender esta realidad presentamos el siguiente informe de investigacion titulado
“Plan de incentivos y motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C - Lima,
2022 teniendo como objetivo establecer la relacion entre plan de incentivos y motivacion
laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022, por lo que se realizd una
investigacion aplicando el método cientifico, como meétodo general. Este informe es una
investigacion de tipo Basica y de nivel relacional o también llamado correlacional,
considerando una muestra de 92 trabajadores de la unidad de estudio a quienes se les aplico
un cuestionario de 32 preguntas, que tuvo por finalidad recopilar informacién para describir
las caracteristicas del fendmeno y seguidamente determinar la validez o no, de la hipétesis

que se obtuvo.

El presente informe de investigacion se divide en V capitulos:

Capitulo | Planteamiento del problema: Se expuso la realidad problematica, delimitacion y

formulacion del problema, asi como la justificacion y objetivos de la investigacion.

Capitulo Il Marco tedrico: Se debatieron los antecedentes nacionales e internacionales, las

bases tedricas por cada variable y dimensiones.

12



Capitulo 111 Hipotesis: Se present6 la hipotesis general e hipdtesis especificas, asimismo la

operacionalizacién de las variables.

Capitulo IV Metodologia de la investigacién: Se describié el método general y los métodos
especificos, asi como el tipo, nivel y disefio de la investigacion; la poblacion y muestra a
utilizar. También se describieron las técnicas, instrumentos y procedimientos que fueron

utilizados para interpretar los resultados.

Capitulo V Resultados: Donde se desarrollé la descripcion de resultados y la contrastacion de

la hipotesis general y especificas.

Finalmente, el analisis y discusion de resultados, conclusiones, recomendaciones y las
referencias bibliograficas: Donde se detallaron cada una de las distintas fuentes consultadas

para el desarrollo del informe y los anexos exigidos de acuerdo a reglamento.

La autora.
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Resumen

Esta investigacion descriptiva correlacional se elaboré en la empresa Stallone Industry
Corporation S.A.C. ubicada en el distrito de Puente Piedra, siendo del sector privado, esta
empresa tiene muchos afios de experiencia en mercado laboral. Dentro de la investigacion se
determinaron las variables denominadas plan de incentivos y motivacion laboral. Para ello se
expuso el siguiente problema: (Cuél es la relacion que existe entre plan de incentivos y
motivacién laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022, por lo tanto, se
conllevod a plantear el siguiente objetivo: Establecer la relacion entre plan de incentivos y
motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022. En este estudio se
uso el método cientifico, especificamente el método deductivo, el método inductivo y el
método estadistico, siendo esta de tipo aplicada, de nivel correlacional y disefio de
investigacion no experimental de corte transversal o transeccional. La poblacion fue de 140
trabajadores y utilizando la técnica del muestreo probabilistico para poblaciones finitas se
obtuvo como muestra a 92 trabajadores. Para medir el nivel de relacion entre las variables de
estudio se realizo la encuesta aplicando como instrumento el cuestionario a los trabajadores
de la empresa, obteniendo como resultado que existe una relacion entre plan de incentivos y
motivacion laboral, segun el nivel de correlacion de Tau b de Kendal de 0, 258, teniendo una
correlacion positiva baja y el valor de P= 0,010 siendo que es P < 0.05, por lo tanto, se procede

a rechazar la Ho y aceptar la Hi.

Palabras Claves: Plan de incentivos, motivacion laboral.
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Abstract

This descriptive correlational research was carried out at the company Stallone Industry
Corporation S.A.C. Located in the district of Puente Piedra, being from the private sector, this
company has many years of experience in the labor market. Within the investigation, the
variables called incentive plan and work motivation were determined. For this, the following
problem was exposed: What is the relationship between the incentive plan and work
motivation in Stallone Industry Corporation S.A.C., Lima - 2022? Therefore, the following
objective was established: Establish the relationship between incentive plan and work
motivation in Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022. In this study the scientific
method was used, specifically the deductive method, the inductive method and the statistical
method, being this of an applied type, of a correlational level and design of non-experimental
research of cross-sectional or transectional cut. The population was 140 workers and using the
probabilistic sampling technique for finite populations, 92 workers were obtained as a sample.
To measure the level of relationship between the study variables, the survey was carried out
applying the questionnaire to the company's workers as an instrument, obtaining as a result
that there is a relationship between the incentive plan and work motivation, according to the
level of Tau b correlation. of Kendal of 0.258, having a low positive correlation and the value

of P=0.010 being that it is P < 0.05, therefore, we proceed to reject the HO and accept the Hi.

Keywords: Incentive plan, work motivation.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

« Las empresas estdn conformadas por el recurso méas importante llamado recurso
humano o capital humano, esta es el area que le permite a la organizacion seguir en
marcha. Algunas empresas valoran a su personal ya que invierten en su formacion y
gestibn con carécter estratégico para alcanzar una maxima productividad
organizacional, sin embargo, otras empresas no se preocupan por el bienestar de sus
colaboradores y no valoran su esfuerzo ni su potencial, lo cual genera desmotivacion
laboral, un desagradable clima laboral, e ineficiencia en sus funciones. Tanto la
empresa como el trabajador necesitan satisfacer sus necesidades, por lo tanto, las

empresas buscan personas para cumplir objetivos en comun en la organizacion.

Los incentivos laborales son un factor muy importante en una organizacion, es por eso
gque muchas empresas a nivel internacional han adoptado un plan de incentivos para
retener a sus trabajadores generando entusiasmo Yy satisfaccion laboral. Entre los
incentivos mas destacados tenemos a los incentivos monetarios como las
remuneraciones, bonos extras, bonificaciones, comisiones por productividad y en los
incentivos no monetarios beneficios sociales, seguro médico, horas de ocio, vales de
alimentos, horarios flexibles, etc. Sin embargo, existen empresas que aln no toman en
consideracion estos factores relevantes y provocan desmotivacion laboral, bajo
rendimiento, ausentismo laboral afectando tanto a la empresa como al trabajador.

A nivel internacional las empresas manejan un buen sistema de incentivos distintos
enfocados a la retencién del talento humano siendo esto parte de los valores que
demuestra la cultura organizacional por tanto promueven un compromiso y la

motivacion de los colaboradores para con la organizacion.

16



Los incentivos en una empresa son cruciales porque motivan a los empleados a cumplir
las funciones de la empresa, lo que se traduce en mayores resultados y en un aumento
de la produccion. Chiavenato (2004) afirma:
Los incentivos para los trabajadores, pueden ser tangibles o intangibles lo que
contribuyen con un éptimo del avance del trabajo encomendado, estos aspectos
son de suma importancia porque motiva a los trabajadores a tener un mejor
desempefio, el producto tecnoldgico y de produccion son muy importantes para
la empresa, estos deben de ser establecidos y mantenidos de tal manera que todo
quede registrado y la cantidad de produccion. (p.79)
El frecuente problema que se visualiza en las empresas del Peru es la ausencia de
buenos incentivos laborales y la satisfaccion laboral, ya que las empresas carecen de
incentivos para sus trabajadores, asimismo los presionan a realizar actividad laboral
en sus dias de descanso siendo sometidos a amenazas, es por ello que los colaboradores
tienden a sentir insatisfaccion, por lo tanto el empleador debe de actuar de manera
neutral manteniendo una posicion de lider y reajustar sus politicas y cultura
organizacional de la organizacion, implementando estrategias éptimas con la finalidad
de conseguir beneficios mutuos.
En la empresa Tecnologia Textil S.A. no se preocupan por tener un adecuado manejo
politico, el gerente de recursos humanos no logra ejecutar profesionalmente sus
valores optando solo por conseguir bienes para la empresa descuidando los beneficios

de los trabajadores.
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La unidad de estudio, objeto de la investigacién es la empresa Stallone Industry
Corporation S.A.C. es exitosa organizacion situada en el Per( que fue instituida y
creada un 05 de septiembre de 1997, contando con més de 15 afios de experiencia en
el mercado nacional, dicha empresa se encuentra ubicada en Lima en el distrito de
Puente Piedra, cuya direccion es Calle Los Cedros N°410 Urb. Shangrild — Puente
Piedra, Lima — Perd; como se muestra en la figura 1, Siendo esta sede de las
operaciones industriales de la organizacion, su objetivo primordial es ofrecer al
publico ropa interior de excelente calidad elaborada con materiales nacionales y
extranjeros, haciendo crecer sus productos en todo el Peru llegando a satisfacer las

necesidades del cliente, entre los consumidores tenemos jévenes, adultos y nifios.

Figua 1. Ubicacion eogrfica de la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C.

Esta industria textil, cuenta con grandes profesionales totalmente capacitados en el
proceso de ejecucion de las prendas, contando con el respaldo y aprobacion de la
direccion, asimismo llevando un control de calidad durante la elaboracion y confeccion

de la gama de productos finales.

La empresa cuenta con RUC 20376033253 y estd asentada formando parte de la
sociedad mercantil y comercial de tipo (SOCIEDAD ANONIMA CERRADA)
registrada el 08 de septiembre de 1997, pertenece al sector privado y tiene como
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representante al Gerente general Javier Hernandez Casahuamani y consta de 140
trabajadores en la empresa. La duracion de la sociedad es indefinida, por ende, su
principal actividad econémica es la elaboracion y comercializacién de prendas
interiores de vestir a nivel nacional. La empresa cuenta con distintos departamentos

que mostraremos en la figura 2.

Organigrama de la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C.

Figura 2. Organigrama de Stallone Industry Corporation S.A.C.
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Fotografias de las instalaciones y fachada de la empresa:

— = = & -~ . N

Figura 3. Ingreso a la zona industrial

Figura 4. Area de tejidos de telas
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Figura 6. Area de Doblado y empaquetado
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Esta unidad de estudio esta organizada por el 6rgano directivo en la que se encuentra
la direccion general, el 6rgano ejecutivo conformada por la gerencia general y el
6rgano de linea conformada por cinco departamentos tales como el departamento de
ventas dentro de ella se encuentra el vendedor interno y el vendedor externo, el
departamento de finanzas que se divide en las areas de contabilidad, tesoreria; y en las
areas de créditos y cobranzas, seguidamente el departamento de administracion
conformada por el area de recepcion, el area de campo y el de recursos humanos,
asimismo tenemos el departamento de produccién conformada por las areas de disefio,
y corte, confeccion, acabados, estampados y el area de empaquetados, y finalmente
pero no menos importante el departamento de logistica dentro de ella podemos
encontrar el area de almaceén.

En la siguiente tabla 1 podemos encontrar el personal que forma parte de la empresa.

Tabla 1

Cuadro de puestos de la empresa segln areas funcionales

GERENCIA GENERAL Gerente General 1
Gerente de ventas 1
VENTAS Vendedor interno 1
Vendedor externo 1
FINANZAS Asistente contable 3
ADMINISTRACION Asistente de oficina 2
PRODUCCION Operarios de 120
produccion
LOGISTICA Almacenero de insumos 11

Fuente: Elaboracion propia
Stallone Industry Corporation S.A.C. es una organizaciébn con giro de negocio
perteneciente al sector textil y los productos que confecciona la empresa son los polos

manga corta, polos manga larga de color blanco, gris, negro y azul, con cuello “V”y
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cuello redondo, los bividies en color blanco, también entre sus prendas textiles

destacan los bdxeres para caballeros, pijamas y medias, a nivel nacional.

1.2. Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacién Espacial
Esta investigacion se desarroll6 en las instalaciones de la empresa Stallone
Industry Corporation S.A.C. que es proveedora de distintas empresas dedicadas
a la venta de lenceria, con giro de negocio perteneciente al sector textil, la
empresa esté ubicada en el departamento de Lima en el distrito de Puente
Piedra, lugar en donde se encuentra la fabrica en la cual se realizo la presente

investigacion.

1.2.2. Delimitacion Temporal

Este estudio se desarrolld a fines del altimo trimestre del 2022.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica

Respecto a la variable 1 plan de incentivos se desglosa los tipos de incentivos
que se deberan aplicar dentro de las empresas, asimismo en base a la variable 2
siendo la motivacion laboral se va a abordar en lo general a los tipos de

motivacion como estos influyen dentro de una organizacion.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General

¢Cudl es la relacion que existe entre plan de incentivos y motivacién laboral

en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?
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1.3.2. Problemas Especificos

¢Cual es la relacion que existe entre incentivos econdomicos y motivacion
laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

¢Cual es la relacion que existe entre incentivos no econémicos y motivacion
laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

¢Cuadl es la relacién que existe entre incentivos fijos y motivacién laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

¢Cual es larelacion que existe entre incentivos variables y motivacion laboral

en Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

La presente investigacion se justifica a nivel social ya que planea brindar
aportes a las empresas con el fin de que este se ponga en practica en las
organizaciones sobre todo que se aplique en la empresa Stallone Industry
Corporation S.A.C. ya que sera de utilidad tanto a la empresa como al personal
que se encuentre laborando en ella, permitiendo el incremento de productividad
dentro de la empresa por el nivel de motivacion que se brinde por los incentivos
otorgados, la presente investigacion cientifica nos permite demostrar la realidad
de los hechos y nos da la oportunidad de aportar nuevos conocimientos o
modificar los ya existentes sobre el plan de incentivos en las organizaciones y
como esta vinculada con la motivacion laboral, ya que la motivacion laboral es
un tema muy amplio en el que nos vamos a enfocar para aportar posibles
soluciones que ayudaran a las empresas y a la sociedad a entender el porqué de

las consecuencias.
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1.4.2. Teobrica

Se aportard conocimientos adquiridos durante la investigacion del tema
con el propdsito de esclarecer ciertas dudas, agregando contenido tedrico sobre
autores que definen el tema y nos dan una idea mas amplia para demostrar la
importancia de este estudio como Chiavenato (2002) y Kieffer (2004) aportando
a nuestra primera variable plan de incentivos y a Chiavenato (2002) que también
contribuy6 a nuestra segunda variable de motivacion laboral, estos resultados
proporcionaron a la comunidad cientifica conocimientos actualizados sobre las

investigaciones realizadas.

1.4.3. Metodoldgica

Para lograr los objetivos del estudio se ha realizado una investigacion
sobre el plan de incentivos y la motivacion laboral justificAndose

metodologicamente en los conocimientos de (Hernandez et al., 2014).

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

1. Establecer la relacion entre plan de incentivos y motivacién laboral en Stallone

Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

1.5.2. Objetivos Especificos

1. Establecer la relacion entre incentivos econdémicos y motivacion laboral en

Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.
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Establecer la relacion entre incentivos no econémicos y motivacion laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

Establecer la relacion entre incentivos fijos y motivacion laboral en Stallone
Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

Establecer la relacion entre incentivos variables y motivacion laboral en

Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?
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I1. MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes (nacionales e internacionales)
Gonzales, R. (2020), realiz6 su tesis titulada “Influencia de los incentivos laborales en
la motivacion del colaborador de la distribuidora Sipan Distribuciones S.A.C., 2018 -
Chiclayo - Peru” teniendo como objetivo determinar si el incentivo laboral influye
sobre la motivacion de los colaboradores de la Distribuidora Sipan Distribuciones
S.A.C. Este estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa y un disefio transversal y no
experimental para responder a preguntas aplicadas y explicativas. Para el desarrollo
de esta tesis hemos empleado un cuestionario que ha sido validado correctamente a 50
personas de la empresa. Los 15 items de la encuesta de incentivos laborales se dividen
en 5 dimensiones: incentivos sociales, incentivos economicos, incentivos recreativos,
incentivos laborales e incentivos economicos (3 items por cada dimension). El
cuestionario de motivacion laboral consta de 15 items divididos en tres dimensiones:
logro, poder y afiliacion, (5 items por dimensidn). Se construyd y puntud utilizando la
escala de Likert de 1 (totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo).
Asimismo, el instrumento aplicado fue estructurado basandose en los planteamientos
tedricos de David McClelland. Finalmente, el instrumento utilizado se construyd
utilizando los marcos teoricos de David McClelland. El autor llega a la conclusion
final de que el incentivo laboral tuvo un impacto favorable en la motivacion de los
colaboradores. Esto indica que un trabajador estara mas motivado si ve favorablemente

los incentivos laborales.

Ventura, S. & Montenegro, 1. (2019) en su tesis titulada “Motivacion y su relacion con
los incentivos laborales de los colaboradores de la empresa ATILA S.R.L., 2019 -

Cajamarca - Peru”, el objetivo de la propuesta del autor es determinar la relacion entre

27



la motivacion y los incentivos laborales de los colaboradores de la organizacion Atila
S.R.L. con sede en Cajamarca en el afio 2019. El disefio no experimental, correlacional
y transversal del estudio hizo que se decidiera emplear la técnica de encuesta, con una
muestra de 47 colaboradores de la empresa investigada que respondieron un
cuestionario con escala Likert validado por opinion profesional. Luego de la
recopilacion de datos, estos se procesaron en Microsoft Excel 2016 para crear tablas
de frecuencias y, a continuacion, se transfirieron al software IBM-SPSS version 24
para obtener los valores estadisticos necesarios para determinar la relacion entre las
variables de estudio mediante el coeficiente Rho de Spearman. Los resultados
revelaron una correlacion positiva débil (r=0,33) con significacion bilateral (Sig. =
0,022) que es inferior al nivel de significancia (a = 0,05); comprobando que si existe
relacion entre la motivacion y los incentivos laborales; de la tal manera que los
resultados muestran que los incentivos econdmicos son eficaces para motivar a los
trabajadores y que los incentivos extraecondmicos deberian ser prioritarios en

cualquier sistema de compensacion.

Maldonado, R. (2018) en su tesis “El programa de incentivos laborales y la motivacion
al personal de la Inmobiliaria JC & R S.A.C, 2018 - Moyobamba — Peru”, tiene como
objetivo de estudio conocer como se relacionan el programa de recompensas laborales
y la motivacién de los trabajadores de la Inmobiliaria JC & R S.A.C. de Moyobamba.
El estudio es de tipo descriptivo-correlacional y fundamental. La poblacion del estudio
descriptivo-correlacional, que cuenta con 95 participantes, esta conformada por todos
los empleados de la Inmobiliaria JC & R S.A.C. de la ciudad de Moyobamba. La
muestra que se tomo estuvo conformada por 24 empleados y fue elegida de manera
aleatoria o al azar. El autor llega a la conclusion de que la empresa s6lo ofrece unas

pocas ventajas motivadoras, que no estan a la altura de lo que los empleados esperaban.
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La estructura salarial es insatisfactoria y no esta en consonancia con el rendimiento
laboral. A los empleados les gusta asumir nuevas tareas en el trabajo ademas de las
actuales porque se identifican con la organizacion. Ademas, les intriga todo lo que
ocurre dentro del negocio inmobiliario y en su linea de trabajo. Los empleados creen
que forman parte del equipo en el trabajo y comparten sus logros y errores. Por lo
tanto, esta organizacion les reconoce de alguna manera. Sin embargo, no les ofrece
posibilidades de promocion profesional. La empresa les ofrece la posibilidad de un
plan de carrera y de promocidn. Ademas, la empresa inmobiliaria promueve un
ambiente de trabajo decente y una comunicacion interna eficaz. La direccion y el
personal mantienen una excelente relacion laboral, y la empresa ofrece la formacion

necesaria cuando se establecen nuevos procedimientos.

Cherrez, G. (2020) desarrollé en su tesis titulada “Disefio de un plan de incentivos
laborales con énfasis en la motivacion para los colaboradores de una empresa de
produccidn, 2020 - Ambato - Ecuador” tiene como objetivo crear un plan de incentivos
laborales centrado en la motivacidn del personal para una empresa de produccion, por
lo que, esta investigacion esta basada en una investigacion predominantemente
cualitativa, con disefio no experimental de corte transversal. Este trabajo de
investigacion tiene como muestra a 93 personas, siendo esta la totalidad los
trabajadores que laboran en la organizacién. Las conclusiones obtenidas fueron: Para
mantener la actitud positiva de los empleados y hacer que sea permanente para ellos,
hay que aplicar una estrategia de incentivos eficaz y hacer hincapié en el buen trabajo
realizado. La mayor ventaja de contar con incentivos tanto monetarios como no
monetarios es fomentar el sentido de compromiso y pertenencia entre la plantilla;

fomenta el elemento sorpresa cuando se materializa inesperadamente un incentivo
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especial, haciéndoles sentirse valorados e inspirados por la empresa, lo que sin duda

impulsara la motivacién del equipo.

Luque, J. & Saravia, J. (2019) presentaron en su investigacion titulada “Los incentivos
no monetarios y su influencia en la motivacion laboral de la organizacion, 2019 - La
Paz - Bolivia”, obteniendo como objetivo el de evaluar el impacto que tendran los
incentivos no monetarios en el sentido de motivacion y desempefio laboral de la
Asociacion de Organizaciones de Productores Ecoldgicos de Bolivia (AOPEB). La
muestra no es probabilistica porque utilizamos una poblacién de 43 empleados como
poblacion de trabajo. Ademas, los metodos de estudio empleados incluyeron
entrevistas, cuestionarios y encuestas piloto al personal, en las que la mayoria de ellos
indicaron que desearian obtener algun tipo de incentivo no monetario a cambio de su
rendimiento laboral. La conclusién final de los autores fue que el personal no esta muy
motivado para desempefiar sus funciones porgque no existe un programa de incentivos
no monetarios que reconozca de forma tangible el esfuerzo y la identificacion de cada
persona. Por lo tanto, se aconsejo crear un manual de incentivos no monetarios para el
personal con el fin de maximizar la influencia motivadora para un mejor rendimiento

laboral de la AOPEB.
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2.2. Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1. Variable 1: Plan de incentivos

2.2.1.1. Definicién

El plan de incentivos es un programa que brinda la empresa a sus trabajadores con la
finalidad de motivar y lograr una mejora en el desempefio laboral, este puede ser un
incentivo econdémico muy a parte de su remuneracion designada por el contrato de

trabajo.

Segin Chiavenato (2002) los incentivos en una organizacion incrementan la
consciencia y la responsabilidad de la persona y del grupo en el que el individuo se
desempefia, aumenta el espiritu de equipo y sobresale el desempefio dando un mayor

valor a la organizacion.

Kieffer (2004) afirma que mayormente la organizacién no puede ver que retorno
obtiene de la inversion que realiza en capacitacion, incentivos y otras practicas que
tengan relacion con el desarrollo humano, por lo tanto, que es de relevancia
importancia crear un sistema de incentivos con caracter estricto y evitar algun tipo de

conflictos.

2.2.1.2. Importancia del plan de incentivos:

Al adicionar un plan de incentivos en una empresa se fomenta un vinculo de
motivacion generando entusiasmo Yy compromiso para lograr tanto objetivos
personales como objetivos organizacionales. De alguna manera los colaboradores se
sentirdn atraidos por obtener esa recompensa otorgando beneficios que ayudan en la

productividad de la empresa alineando objetivos y logrando satisfaccion laboral.
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2.2.1.3. Pasos para elaborar un plan de incentivos:

1.

Identificar y fijar los objetivos organizacionales, dependiendo de lo que se
quiera lograr a corto, mediano o largo plazo, como aumentar la productividad
0 mejorar las relaciones interpersonales.

Identificar los incentivos segun el perfil de los trabajadores, de acuerdo con
las necesidades de los colaboradores, para ello la empresa debera identificar
las preferencias y expectativas para definir los incentivos que llamen la
atencion del personal.

Escoge los incentivos adecuados, ya identificadas tanto las necesidades como
las expectativas de los trabajadores se toma la decision de seleccionar esos
incentivos que brindan beneficios a los colaboradores, estos pueden ser, vales
de alimentos, bonos extras, dias de descanso muy a parte del descanso
vacacional, optimizacion de horarios, etc.

Informar sobre el plan de incentivos definido por la empresa, los
colaboradores deberan ser informados sobre el plan de incentivos para que

puedan participar cuando ellos lo requieran.

2.2.1.4. Tipos de incentivos laborales:

Segun Moréan, Aguero, Palomino y Zapana (2022) manifiestan que ademas de los

incentivos economicos, las empresas deben promocionar los incentivos no

econdmicos, ya que son aspectos que las personas desean en su ambiente de trabajo,

como por ejemplo la libertad en la toma de decisiones o los sistemas de

reconocimiento de las metas alcanzadas.
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Los incentivos sirven en una organizacion para motivar al personal a mejorar sus
tareas y labores desarrollandose de una manera mas eficiente, con ello se quiere llegar

a mejorar el rendimiento de los colaboradores.

Segun Maldonado (2017) manifiesta que las recompensas intrinsecas estan formadas
especialmente por los sentimientos de logro y autorrealizacién que se obtienen al
alcanzar un objetivo establecido previamente. Estas recompensas son individuales por
lo que dependerén de cada colaborador. Los reconocimientos extrinsecos son los mas
comunes ya que son palpables tanto para el trabajador como para la empresa y se
manifiestan en forma de dinero a través de planes de incentivos desarrollados por la
empresa para premiar a los empleados que cumplan con los objetivos de forma eficaz

y eficiente. (p. 8)

Incentivos laborales Econdmicos: Son incentivos econdmicos extras que pueden
generar un impacto ayudando a mejorar la productividad en la empresa, estos pueden

ser.

e Comisiones extras, porcentaje por las ventas o clientes que consiguen.

e Méritos, incrementos salariales de acuerdo con el cumplimento de objetivos.

e Bonos como bonificaciones, servicios médicos, pensiones, complementos
salariales, etc.

e Sueldos, mejora en la remuneracion mensual.

e Equipos, recompensa por el trabajo grupal favoreciendo a los miembros del
equipo.

e Unidades de produccion, recompensa por la cantidad de unidades que

producen.
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Incentivos laborales no econémicos: Se trata de recompensas que ofrecen a los

empleados ventajas para mejorar sus condiciones de trabajo, estos pueden ser:

Horarios flexibles de trabajo, ante la posibilidad de trabajar menos horas a la
semana.

Ocio, ofrecer actividades dindmicas y tiempo recreativo en algunas fechas
importantes, como en algln evento musical con la degustacién de comida y

bebidas gratuitas.

Incentivos Fijos: Mide las recompensas que recibe una empresa y a las que tiene

derecho legalmente cada empleado:

Remuneraciones y salarios que se le otorgan a los trabajadores por la
prestacion de sus servicios laborales.

Descanso vacacional anual.

Gratificaciones correspondientes cada 6 meses.

Compensacion por tiempo de servicio a los colaboradores

Incentivos variables: Son incentivos personales que se dan a los trabajadores en base

a los resultados obtenidos y los objetivos alcanzados en un determinado tiempo.

Ocio en dias festivos.

Tiempo, brindar dias libres a los colaboradores en base a su rendimiento
mensual.

Incentivos de servicio, brindar seguro médico, guarderia, servicio de
lavanderia, etc.

Formacidn, beneficiar a los trabajadores y a la empresa con capacitaciones,

cursos académicos, etc.
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2.2.2. Variable 2: Motivacioén laboral

2.2.2.1. Definicién
La motivacion laboral se basa en la capacidad que tiene una persona para cumplir
con una labor, esto parte de un proceso que conlleva una recompensa para que una
persona tome la iniciativa de realizar una actividad por voluntad propia y no por
obligacion. Existen muchos aspectos que influyen en la motivacion como el
ambiente laboral, las relaciones entre empleadores y trabajadores, el
reconocimiento de méritos, la flexibilidad en el trabajo, las oportunidades que
brinda la empresa para que los trabajadores puedan desarrollarse de acuerdo a la
experiencia adquirida, los incentivos, entre otros aspectos que ayudan a la

satisfaccion laboral.

Segun Chiavenato (2002) afirma respecto a la motivacion laboral, “es el deseo de
dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, por

la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales” (p. 596).

De acuerdo a lo mencionado, Chiavenato quiere que reconozcamos que la
motivacion de un empleado en el trabajo se basa en lo mucho que se esfuerza por

alcanzar sus objetivos personales y profesionales.

2.2.2.2. Importancia de la motivacion laboral:

Segtin Maldonado (2017) define que “la motivacion en el trabajo es el resultado
de la interaccion entre los motivos internos y los estimulos que recibe del ambiente
exterior, que combinados de forma compleja influyen en el desempefio del

colaborador dentro de la organizacion” (p. 14).
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La motivacion en el trabajo es crucial, ya que permite beneficiarse de una serie de

ventajas como, por ejemplo:

Eficiencia, teniendo dedicacién y aportando conocimientos e ideas en el

trabajo con la finalidad de obtener resultados eficientes.

Eficacia, al trabajar por satisfaccion personal y no por obligacion establecer
una serie de posibilidades para alcanzar tus objetivos y metas pronosticadas en

el plazo establecido.

Productividad, se incrementa en 12% cuando alcanzas la eficiencia y eficacia

dentro del trabajo.

Energia, el impulso de delimitar objetivos alcanzables para auto motivarse y

realizar acciones con entusiasmo y creatividad.

Gestion de estrés, estd vinculado con la motivacion y eso dependera de que
tanto te sientas motivado para participar de manera positiva frente a obstaculos
y problemas, convirtiéndolos en oportunidades gestionando manejablemente

el estrés.

Relaciones interpersonales, entre ellas intervienen la participacion y el trabajo

en equipo en toda empresa.

Exito laboral, meta alcanzable que logras a consecuencia de la motivacion

laboral que pueda existir en una organizacion.
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Modelos motivacionales:

Chiavenato (2001, p. 70) a continuacion nos muestra el ciclo motivacional:
“cuando surge una necesidad esta tiende a ser una fuerza dindmica y persistente
que ocasiona un comportamiento, cuando aparece una necesidad esta rompe el
estado de equilibrio del organismo y tiende a producir un estado de tension,
insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a tener un
comportamiento o accionar de descargar la tension y librarlo de la inconformidad

y del desequilibrio”.
Clasificacion de los modelos motivacionales:

e Recursos Humanos:

M M M N

Figura 7. Modelo motivacional en Recursos humanos.

e Motivacion:

A

Individuo | Medio . Deseos ‘ Percepcion Motivacion Accidén
Necesidades " ambiente (Liberacién
< (motivos) de tension)

Tensio
Incentivos
castieos
(Tensidn)

Recompensas,

Figura 8. Modelo motivacional.
2.2.2.3. Tipos de motivacion laboral:

Segun Edward L. Deci y Richard M. Ryan (2017) en su libro Teoria de la

autodeterminacidén hacen mencion a dos tipos de motivacion dentro una empresa:

37



La motivacién extrinseca:
Producida por factores externos que influyen en la iniciativa de un trabajador
en el accionar de una labor, como por ejemplo un incentivo econémico, un

ascenso o0 algln reconocimiento en puablico.

La motivacion intrinseca:

Esta motivacion esta basada por factores internos que influyen en la toma de
iniciativa de un trabajador en el accionar de una labor sin esperar nada a
cambio, buscando resultados por mérito propio o por satisfaccion como por

ejemplo deseo de superacion o adquirir experiencia.

2.2.2.4. Tipos de motivacion Intrinseca y Extrinseca:

La motivacidn de actitud: Es el acto de motivar a una persona influyendo en
los pensamientos y en el comportamiento del individuo para lograr que pueda
desempefiar y explotar sus habilidades. Este tipo de motivacion pertenece a la
intrinseca.

La motivacion basada en recompensas: Parte del reconocimiento y de las
recompensas que la empresa brinda a sus colaboradores con el fin de aumentar
la satisfaccion laboral, este tipo de motivacion pertenece tanto a la extrinseca
ya que en esta estan incluidos el reconocimiento, halagos y elogios, asimismo
pertenece a la intrinseca porque en esta incluyen los salario, bonos, etc.

La motivacion entre pares: Hace referencia a la cultura organizacional que
tiene una empresa y como los trabajadores pertenecen a ella, como cada uno
de ellos se adapta a la cultura de la empresa obteniendo oportunidades para

trabajar en equipo.
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La motivacion por competencias: Es una vinculacion entre competencia y
habilidades que tiene una persona para desempefiarse de manera eficiente
demostrando sus conocimientos al maximo para lograr objetivos

organizacionales.

Para una empresa es conveniente generar una motivacion intrinseca, esto

dependerd del ambiente de trabajo que se muestre dentro de la organizacion

haciendo que el trabajador se sienta parte de ella y pueda aportar sus ideas y

conocimiento en el desarrollo de sus actividades.

2.2.2.5. Factores que influyen en la motivacion laboral:

Hay diversos factores que influyen de manera positiva en la motivacion del

personal en una organizacion, a continuacién, mencionaremos a los mas

relevantes:

Puesto de trabajo, lugar en el que los trabajadores tienden a desempefiar sus

funciones aspirando a ascender.

Autonomia en el trabajo, ofrecer a los empleados la oportunidad de compartir
sus conocimientos y puntos de vista relacionados con la experiencia que han
adquirido para que tengan un sentimiento de pertenencia e identificacion con

la organizacion.

Ambiente de trabajo, de acuerdo al clima laboral que exista dentro del trabajo,
el trabajador se empefiara a cumplir eficientemente sus funciones, estimulando
de manera positiva acciones que permitan la satisfaccion personal en el

trabajador.
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Condiciones laborales, el incentivo salarial es un factor fundamental en la
motivacidn de un trabajador, asimismo un horario flexible, bonos adicionales
por resultados, la conciliacién laboral y personal segin lo establecido en el

contrato de trabajo.

El onboarding, es la practica que ayuda en la incorporacion del personal a una
organizacion, adaptarlos y prepararlos lo mas pronto posible con el fin de que

estos desempefien sus labores eficientemente.

2.2.2.6. Teorias de la motivacion laboral:

Teoria de la jerarquia de las necesidades:

Segun Chiavenato (2002) determina que “los humanos disponen de una
jerarquia que consta de 5 necesidades y si se satisfacen una necesidad
relativamente, la siguiente necesidad predominara el comportamiento de la
persona (p. 589). A continuacion, se presenta una clasificacion de las 5

necesidades:

Necesidades fisioldgicas:

Entre ellas estan la sed, el hambre, el suefio, el sexo y otras necesidades basicas.

Necesidades de seguridad:

La seguridad, la defensa frente a posibles amenazas y el riesgo emocional son

algunos de ellos.
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Necesidades de estima:

Estéan los factores internos de estima como el respeto a si mismo, autonomia,

sentido de competencia; también incluyen factores

Necesidades sociales:

Entre ellas figuran la aceptacion o la amistad, asi como el afecto, la lealtad o

el precedente.

Necesidades de autorrealizacion:

Se muestra como la necesidad mas elevada del ser humano. Toma como
impulso aquello de ser capaz y maximizar las aptitudes y las capacidades

potenciales.

e Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg:
Segun Benavides (2004) nos manifiesta la relacion entre la satisfaccion y la
insatisfaccion, mencionando que la satisfaccion esta relacionada con factores
de higiene, clasificando aquellos factores como caracteristicas del ambiente
laboral, asi como los salarios, el prestigio formal, estatus y seguridad en el
empleo. Tal sea caso de que los factores higiénicos sean positivos, se mantiene
un nivel de motivacion laboral razonable, aunque no lo incrementan

necesariamente. (p. 255)

Las siguientes categorias se aplican a estos factores sanitarios:

Factores econdmicos:

Factores como son los sueldos, los salarios remunerativos y prestaciones.
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Condiciones laborales:

Como la temperatura, la iluminacién y todos los demas aspectos del entorno

fisico.

Seguridad:

Como prestaciones, un sistema de antigtiedad y normas y politicas justas.

Factores sociales:

Como las oportunidades para relacionarse con todos los colaboradores de la

empresa.

Teorias de las necesidades de McClelland:

Robbins (2005) menciona que la teoria de las necesidades de McClelland hace
referencia a un impulso que tienen algunas personas por disfrutar, luchar por la
realizacion de un objetivo personal, por distinguirse por los demas ya que
desean realizar mejor las cosas para alcanzar el éxito. (p.162) La presente teoria

se basa en 3 necesidades:

Necesidades de Logro: Interviene el impulso por sobresalir frente a los demas,

por tener realizaciones y esforzarse para alcanzar el éxito.

Necesidades de poder: Estas necesidades buscan que otros se conduzcan

como no lo habrian hecho de otra manera.

Necesidades de afiliacion: Impulsa al deseo de tener relaciones amistosas y

de frecuente cercania.
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2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)

2.3.1. Variable 1: Plan de incentivos

El plan de incentivos en una empresa es un esquema brindado a los trabajadores, una
vez estudiado y analizado cuales son los mejores incentivos para la empresa se ponen

en marcha con el fin de promover la satisfaccion y la motivacion laboral.

2.3.1.1. Dimensiones de la variable 1:

En la variable 1 las dimensiones que se van a utilizar en este proyecto de investigacion

son las siguientes:

Incentivos econdmicos: Son incentivos econdmicos extras que pueden

generar un impacto ayudando a elevar la productividad en la organizacion.

e Incentivos no econdmicos: Son incentivos que brindan beneficios hacia sus
colaboradores con cuya finalidad de mejorar las condiciones de trabajo del
personal.

e Incentivos fijos: Son incentivos personales que todo trabajador merece por
aportar sus conocimientos en la empresa recompensando esas horas de
trabajo de esfuerzo y dedicacion.

e Incentivos no fijos: Son incentivos personales que se dan a los trabajadores

en base a los resultados obtenidos y los objetivos alcanzados en un

determinado tiempo.

2.3.2. Variable 2: Motivacion laboral

La motivacion laboral es el estimulo que forma parte de la cultura organizacional de
una empresa y ayuda en el desempefio laboral incrementando la productividad para

cumplir con los objetivos organizacionales.
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2.3.2.1. Dimensiones de la variable 2:

Las dimensiones que se van a utilizar en la variable 2 en este proyecto de

investigacion son las siguientes:

Motivacion extrinseca: Producida por factores externos que influyen en
la iniciativa de un trabajador en el accionar de una labor, como por ejemplo
un incentivo econdémico, un ascenso o algin reconocimiento en publico.
Motivacion intrinseca: Producida por factores externos que influyen en la
iniciativa de un trabajador en el accionar de una labor, como por ejemplo
un incentivo econdmico, un ascenso o algun reconocimiento en publico.
Motivacion de actitud: Es el acto de motivar a una persona influyendo en
los pensamientos y en el comportamiento del individuo para lograr que
pueda desempefiar y explotar sus habilidades. Este tipo de motivacion
pertenece a la intrinseca.

Motivacidn por competencias: ES una vinculacion entre competencia y
habilidades que tiene una persona para desempefarse de manera eficiente
demostrando sus conocimientos al méaximo para lograr objetivos

organizacionales.
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I11. HIPOTESIS
3.1 Hipdtesis General

Existe relacion directa entre plan de incentivos y motivacion laboral en Stallone

Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

3.2 Hipdtesis Especificas:

1. Existe relacion directa entre incentivos econdmicos y motivacion laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

2. Existe relacion directa entre incentivos no econémicos y motivacion laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

3. Existe relacion directa entre incentivos fijos y motivacion laboral en Stallone
Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?

4. Existe relacion directa entre incentivos variables y motivacion laboral en

Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.?
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3.3 Variables (definicién conceptual y operacionalizacion)

Segun Chiavenato El plan de mncentivos es un programa | DI: Incentivos | I1: Incremento de sueldo
(2002) los incentivos en | que brinda la empresa a sus | econdmicos 12: Comisiones Escala de
una organizacién trabajadores con la finalidad de I3: Bonificaciones medicion de
incrementan la motivar v lograr una mejora en el I4: Bonos Likert
consciencia y la desempefio laboral, este puede serun
w responsabilidad de 1a incentivo econdmico muy a parte de | D2: Incentivos no | I1: Horarios flexibles 1: nunca
o persona v del grupo en su remuneracion designada por el | econdmicos I2: Oportunidades de desarrollo 2: cast nunca
el que el individuo se contrato de trabajo. I3: Actividades sociales 3: A veces
E desempefia, aumenta el T4: Seguro médico 4: casi siempre
o espiritu de equipo v . 5: Siempre
& sobresale el desempefio D3:  Incentivos | I1: Remuneraciones Ordinal
E dando un mayor valor a fijos I2: Equipo
5 la organizacion™ I3: Umdades de produccién
3 I4: Meéritos
-3
D4:  Incentivos | I1: Ocio
variables 12: Formacion
I3: Incentivos de servicio
T4: Tiempo
Segun Chiavenato La motivacion laboral es el impulso | D1: Motivacién I1: Energia Escala de
(2002, p. 596) afirma que permite a los trabajadores de extrinseca I2: Relaciones mterpersonales medicion de
que la motivacion una organizacion a cumplir con sus I3: Gestion de estrés Likert
laboral “es el deseo de obligaciones por iniciativa propia I4: Iniciativa
dedicar altos niveles de | con la finalidad de cumplir 1: Nunca
esfuerzo a determinados | objefivos organizacionales v D2: Motivacion | I1: Eficacia 2: Casinunca
3 objetivos personales. ntrinseca I2: Eficiencia 3: A veces
Q organizacionales, 13: Productividad 4: Casi siempre
3 condicionados por la I4: Exito laboral 5: Siempre
= capacidad de satisfacer
=] algunas necesidades I1: Cultura organizacional Ordinal
g ndividuales™. . . I2: Desempefio laboral
- D3: Motivacion I3- Obietiv: zacional
- de actitud : Objetivos organizacionales
= I4: Aptitudes
=
- I1: Competencia
12: Condiciones laborales
D4: Motivacién | I3: Ambiente laboral
por competencias | I4: Habilidades
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IV. METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacién
El siguiente proyecto es una investigacion cientifica, segln el concepto de Arias (2012)
la investigacion cientifica es un “proceso metodico y sistematico dirigido a la solucion de
problemas o preguntas cientificas, mediante la produccion de nuevos conocimientos, las
cuales constituyen la solucion o respuesta a tales interrogantes”(p.22). De tal manera, la
presente investigacién viene siendo una agrupacion de etapas que vienen siendo
sucesivamente organizadas, comenzando por precisar el problema de la siguiente
investigacion, estableciendo los objetivos, proponer la hipotesis, asimismo establecer la

metodologia de la investigacion y diversos aspectos del proyecto.

4.1.1. Método general

La investigacion cientifica se apoya en el método cientifico, mencionando a Arias
(2012) que lo manifiesta como un “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que
se emplean para formular y resolver problemas de investigacion mediante la prueba
de verificacion de hipdtesis” (p.19). Efectivamente el presente trabajo vino siguiendo
los pasos, las técnicas y los procedimientos establecidos hacia una investigacion de
nivel descriptiva correlacional con la finalidad de encontrar la solucion a la

problematica del proyecto con la contrastacion de la hipétesis.

4.1.2. Métodos especificos

Método deductivo

Bisquerra (como se citd en Valderrama, 2002) manifiesta que el método

deductivo se basa en una presuposicion general a fin de obtener conclusiones
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de un caso particular. Este método sigue el modelo aristotélico deductivo
esquematizado en el silogismo. El cientifico que usa este método pone el
énfasis en la teoria, en la explicacién de los métodos tedricos, en la abstraccion:

no en recoger datos empiricos, o en la observacion y experimentacion. (p. 97)

Con esta metodologia vamos a deducir nuestras conclusiones finales
asumiéndolas positivamente como afirmaciones verdaderas basdndonos en

teorias.

Meétodo inductivo

Bisquerra (citado por Valderrama 2002) afirma que “con este método se
analizan los casos particulares a partir de los cuales se extraen las conclusiones
de formar general. Tiene como finalidad el descubrimiento de generalizaciones

y teorias a partir de observaciones sistematicas de la realidad” (p. 97).

Con este método vamos a tener un razonamiento basado en la induccion de

premisas verdaderas, pero esto no garantiza su veracidad.

Meétodo estadistico

Valderrama (2002) sefiala que “este método trabaja con datos numéricos y

obtiene resultados a través de determinadas reglas y operaciones” (p. 97).

En la presente investigacion sera de gran utilidad el método estadistico porque
se debera emplear la estadistica inferencial como la estadistica descriptiva ya
que es de suma importancia para realizar investigaciones de enfoques

cuantitativos.
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4.2 Tipo de Investigacion

Este proyecto de investigacion es de tipo basica por su finalidad de expandir e indagar
el conocimiento cientifico de las variables de investigacidén consideradas en el presente
trabajo: Plan de incentivos y la motivacion laboral en referencia con la definicion que
Valderrama (2015) sefala: “El tipo de investigacion béasica se caracteriza porque se
origina en un marco tedrico y permanece en él, con el objetivo de incrementar y

enriquecer los conocimientos cientificos” (p.22).

4.3 Nivel de Investigacion
En base al nivel de investigacion el presente trabajo es relacional o correlacional, ya
que se busca tener como finalidad medir el nivel de relacion estadistica de la variablel:
Plan de incentivos y de la variable 2: Motivacion Laboral. Lo antes mencionado se
sostiene con el contexto de Arias (2012) quien nos afirma que la finalidad de estos
estudios relacionales es “establecer el grado de relacién o asociacidon (no causal)
existente entre dos o mas variables” (p. 25). Por lo tanto, el mencionado autor nos da
a entender que en la ejecucion de los niveles de investigacion principalmente se tiene
que medir la variable 1 y la variable 2 de manera independiente para luego mediante
las hipodtesis relacionales y la aplicacion de herramientas estadisticas conseguir la

correlacion de las variables.

4.4 Disefio de la Investigacion

El presente estudio tiene un disefio de investigacion no experimental,
transversal o transeccional.
Este estudio no tiene caracter experimental teniendo en contexto que

“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las variables y en
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los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

analizarlos” (Hernandez, et al., 2014, p. 185).

Por lo tanto, este proyecto es de corte transversal o transeccional porque
como sefialan Hernandez, et al. (2014) que toda investigacion de corte
transversal se basa en “describir las variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un determinado momento” (p.187). Asimismo, este proyecto
de investigacion asemeja los datos adquiridos en un determinado momento

tomando una muestra de toda una poblacion.

Seguidamente se muestra el esquema que se utiliza para un disefio

de investigacion de nivel correlacional.

W
AN

O—=~—0

M= muestra
O1= observacion de la V1
O2= observacion de la V2
R= Relacion

4.5 Poblacion y muestra

4.5.1. Poblacion

Seglin Vara (2012) nos argumenta que “la poblacion es el conjunto de sujetos o cosas
que tienen una 0 mas propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio

y varian en el transcurso del tiempo” (p. 221). Con ello el autor nos da a entender que
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una poblacién hace referencia a un grupo de individuos ubicados en un lugar, en este
caso la poblacion es un grupo de trabajadores de la empresa.

A continuacidn, en la siguiente tabla 1 se presenta la poblacién que forma parte de la
investigacion.

Tabla 2

Cantidad de trabajadores de la empresa STALLONE INDUSTRY CORPORATION S.A.C.

AREAS CARGOS N° DE TRABAJADORES
GERENCIA GENERAL Gerente General 1
VENTAS Gerente de ventas 1

Vendedores 2

FINANZAS Asistente contable 3
ADMINISTRACION Asistente de oficina 2
PRODUCCION Operarios de produccién 120
LOGISTICA Almacenero de insumos 11

TOTAL 140

Fuente: Elaboracion propia

De la unidad de estudio se esta tomando como poblacion a 140 trabajadores, esta
poblacion estd compuesta por el drgano directivo en la que se encuentra la direccion
general, el érgano ejecutivo conformada por la gerencia general y el érgano de linea
conformada por cinco departamentos tales como el departamento de ventas dentro de
ella se encuentra el vendedor interno y el vendedor externo, el departamento de
finanzas que se divide las areas de contabilidad, tesoreria, créditos y cobranzas; el
departamento de administracion conformada por el la recepcion, el area de campos y
el de recursos humanos, asimismo tenemos el departamento de produccion

conformada por las areas de disefio, corte, confeccion, acabados, estampados y el area
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de empaquetados, y finalmente pero no menos importante el departamento de logistica

dentro de ella podemos encontrar el area de almaceén.

4.5.2. Muestra

Vara (2012) nos dice que “la muestra (n), es el conjunto de casos extraidos de la
poblacidn, seleccionados por algun método racional, siempre parte de la poblacion.

Si se tienen varias poblaciones, entonces se tendrdn varias muestras” (p. 221).

Para esta investigacion usaremos la técnica del muestreo probabilistico para

poblaciones finitas:

n= ZEx P xgx M

Ef N =1) + Z%%p X q

Entonces aplicando la formula se tiene una muestra de 92, lo que significa que
aplicaremos el cuestionario a 92 trabajadores siendo de esta manera:

Tabla 3

Aplicacion de encuestas a la muestra de acuerdo a la proporcionalidad de la poblacién.

AREAS CARGOS N° DE TRABAJADORES PORCENTAJE
GERENCIA GENERAL Gerente General 1 0.7%
VENTAS Gerente de ventas 1 0.7%
Vendedores 2 1.4%
FINANZAS Asistente contable 3 2.14%
ADMINISTRACION Asistente de oficina 2 1.4%
PRODUCCION Operarios de 72 85.7%

produccion
LOGISTICA Almacenero de 11 7.85%
insumos

TOTAL 92 100%

Fuente: Elaboracion propia
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4.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
En esta investigacién se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el

cuestionario.

La técnica en esta investigacion fue la encuesta, que se aplicé a un grupo de trabajadores
seglin nuestra muestra.

Las técnicas nos sirven para la recoleccion de datos precisos elaborando un plan que nos
ayude a reunir datos a través de fuentes primarias como la observacion y encuestas, o
fuentes secundarias como bibliotecas, tesis, revistas, periédicos entre otros.

Y para la aplicacion del instrumento, Vara (2012) considera que “todo instrumento se
construye para medir o registrar una variable o conjunto de variables a través de un
namero de preguntas, afirmaciones o indicadores (llamados “items”)” p. 245.

Por lo tanto, el cuestionario se aplica para medir las variables segun el resultado obtenido
de dichas preguntas.

Asimismo, Valderrama (2002) define a los instrumentos como “medios materiales que

utiliza un investigador para obtener y almacenar informacion” (p. 195).

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Los datos de este estudio se procesaron con Microsoft Excel y Spss 26 para realizar

analisis descriptivos e inferenciales.

Vara (2012) nos manifiesta que “las técnicas de andlisis de datos son herramientas titiles
para obtener informacion cientifica. Después de organizar los datos, es necesario

analizarlos cualitativa o cuantitativamente, dependiendo de su naturaleza” (p.338).

En el andlisis de datos que se obtuvieron se usé el programa SPSS version 26 en el que

se llenaron los datos obtenidos de los colaboradores de la organizacion, se utilizaran
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tablas, graficos estadisticos y porcentajes para ilustrar los datos, que luego se analizarén

e interpretardn adecuadamente.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion

En el presente estudio se tendra en cuenta el articulo 27 del Reglamento General de
Investigacidn, en el que se exponen las normas aplicables a la actividad investigadora de
los apartados empezando por el inciso a) terminando con el inciso f); en el apartado donde
se sefiala que se debe respetar la privacidad y confidencialidad de los involucrados en la
investigacion, se indica que se debe informar plenamente al propietario del objeto de
estudio para que esté enterado de la investigacion; ademas, se debe cuidar la integridad y
bienestar de la persona sin causarle ningun dafio fisico o psicolégico; asimismo, se debe
evitar dafar la naturaleza teniendo respeto por todos los seres vivos; por lo tanto, el

investigador debe ser muy responsable con su trabajo.

Del inciso a) al k), el articulo 28 del Reglamento General de Investigacion sobre las
Normas de Comportamiento Etico de los Investigadores menciona que los investigadores
deben apegarse al codigo de ética, en particular, al articulo V, el cual sefiala que se debe
realizar investigacion original y fidedigna, siendo responsables de lo que se considere en
la investigacion, garantizar la privacidad de los participantes en el estudio; informar
ampliamente de los resultados; impedir el uso de los datos para fines distintos de los del
estudio; respetar todas las normas de investigacion; evitar errores deontolégicos; rechazar
condiciones incoherentes; y, por ultimo, publicar el estudio respetando estrictamente

todas las normas aplicables.

51



V. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1 Descripcion de resultados

5.1.1 Resultados de la variable plan de incentivos

Tabla 4

Plan de incentivos

Frecuencia Porcentaje

Vélido A VECES 38 41,3
CASI SIEMPRE 54 58,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

PLAN DE INCENTIVOS

Porcentaje

A VECES CASI SEMPRE

Figura 9. Resultado porcentual de plan de incentivos.

Analisis:

Como se muestra la tabla 4 y figura 9, el 41,30% de encuestados, sefialan que en Stallone
Industry Corporation S.A.C. A Veces existe un plan de incentivos que contribuya en la
productividad de los empleados y el 58,70% de los empleados afirma que la empresa aplica

su plan de incentivos casi siempre.
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5.1.2 Resultados de la dimension incentivos econdmicos

Tabla5

Resultados de Incentivos econémicos

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 5 54
A VECES 53 57,6
CASI SIEMPRE 34 37,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

INCENTIVOS ECONOMICOS

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE

Figura 10. Resultado porcentual de la dimensién incentivos econémicos

Analisis:

La tabla 5 y figura 10 presenta con claridad que el 5,43% de encuestados, sefialan que los
colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca reciben incentivos
econémicos, un 57,61% indican que A Veces los colaboradores reciben incentivos
econdmicos y finalmente un porcentaje del 36,96% afirman que los colaboradores de Stallone
Industry Corporation S.A.C. Casi Siempre la empresa brinda incentivos econdémicos. Esto
significa que a veces la empresa motiva a los colaboradores brindando incentivos econdémicos,
sin embargo, si estos incentivos fueran mas recurrentes en la organizacion existiria mayor

motivacion con la finalidad de lograr un alto rendimiento por parte de los trabajadores.
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5.1.3 Resultados de la dimension incentivos no econdémicos

Tabla 6

Incentivos no econémicos

Frecuencia Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 1 1,1
A VECES 26 28,3
CASI 53 57,6
SIEMPRE
SIEMPRE 12 13,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Porcentaje

CASINUMCA AVECES CAS| SIEEMPRE SIEMPRE

Figura 11. Resultado porcentual de la dimension incentivos no econémicos
Analisis:
Como se presenta en tabla 6 y figura 11, se ve con claridad que el 1,09% de encuestados,
afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca se perciben incentivos no
econémicos, un 28,26% indican que A Veces los colaboradores perciben incentivos no
econémicos, un porcentaje del 57,61% afirman que los colaboradores de Stallone Industry

Corporation S.A.C. Casi Siempre la empresa brinda incentivos no econdmicos y finalmente
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un porcentaje del 13.04% afirman que los colaboradores de Stallone Industry Corporation
S.A.C. Siempre la empresa brinda incentivos no econémicos

5.1.4 Resultados de la dimension incentivos fijos

Tabla7

Incentivos fijos

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 1 1,1
A VECES 32 34,8
CASI SIEMPRE 51 55,4
SIEMPRE 8 8,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

INCENTIVOS FIJOS

G0

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CAS|I SIEMPRE SIEMPRE
Figura 12. Resultado porcentual de la dimension incentivos fijos

Analisis:

Se muestra con claridad en la tabla 7 y figura 12, parte del 1,09% de encuestados, sefialan que
los colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca perciben incentivos
fijos, un 34,78% indican que A Veces los colaboradores perciben incentivos fijos, un
porcentaje del 55,43% afirman que los colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C.

Casi Siempre la empresa brinda incentivos fijos y finalmente un porcentaje del 8,70% afirman
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que los colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C. Siempre la empresa brinda

incentivos fijos.

5.1.5 Resultados de la dimension incentivos variables

Tabla 8

Incentivos variables

Frecuencia Porcentaje

Valido CASI 21 22,8

NUNCA

A VECES 48 52,2

CASI 23 25,0

SIEMPRE

Total 92 100,0
Fuente: Elaboracion propia

INCENTIVOS VARIABLES

60

Porcentaje

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
Figura 13. Resultado porcentual de la dimension incentivos variables

Analisis:

Visualizando la tabla 8 y la figura 13, el 22,83% sefiala que los colaboradores de Stallone
Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca la empresa consta de incentivos variables, un 57,17%
indican que A Veces la empresa consta de incentivos variables y por ultimo un porcentaje del
25,00% afirman que los colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Siempre

la empresa brinda incentivos variables a los colaboradores.
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5.2.1 Resultados de la variable motivacion laboral

Tabla 9

Motivacion laboral

Frecuencia  Porcentaje

Vélido A VECES 13 141
CASI SIEMPRE 51 55,4
SIEMPRE 28 30,4
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

MOTIVACION LABORAL

&0

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 14. Resultado porcentual de la dimensién motivacién laboral
Anélisis:
La tabla 9 y figura 14, muestran que el 14.13% de encuestados, sefialan que A Veces hay
motivacion laboral en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C., un porcentaje del
55,43% afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Siempre existe motivacion
laboral y por altimo un porcentaje del 30,43% afirman que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. Siempre existe motivacion laboral.
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5.2.2 Resultados de la dimension motivacion extrinseca

Tabla 10

Motivacion extrinseca

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 68 73,9
CASI NUNCA 24 26,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

MOTIVACION EXTRINSECA

80

60
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Figura 15. Resultado porcentual de la dimensién motivacion extrinseca.
Anélisis:
Mostrando la tabla 10 y figura 15, vemos que el 73.91% de encuestados, sefialan que Nunca
hay motivacion extrinseca en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. y un porcentaje

del 26,09% afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca existe

motivacién extrinseca.
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5.2.3 Resultados de la dimensidon motivacion intrinseca

Tabla 11

Motivacién intrinseca

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 60 65,2
CASI NUNCA 32 34,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

MOTIVACION INTRINSECA

Porcentaje

MUNCA CASINUNCA

Figura 16. Resultado porcentual de la dimension motivacion intrinseca.
Andlisis:
La tabla 11 y figura 16, muestran al 65,22% de encuestados, sefialanndo que Nunca hay
motivacion intrinseca en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. y un porcentaje del
34,78% afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca existe motivacion

intrinseca.
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5.2.4 Resultados de la dimension motivacion de actitud

Tabla 12

Motivacién de actitud

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 64 69,6
CASI NUNCA 28 30,4
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

MOTIVACION DE ACTITUD

Porcentaje

MUNCA CASINUNCA

Figura 17. Resultado porcentual de la dimensién motivacion de actitud.

Analisis:

Como muestra la tabla 12 y figura 17, el 69,57% de encuestados, sefialan que Nunca perciben
una motivacion de actitud en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. y un porcentaje
del 30,43% afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca existe

motivacion de actitud.
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5.2.5 Resultados de la dimensién motivacion por competencias

Tabla 13

Motivacién por competencias

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 80 87,0
CASI NUNCA 12 13,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

MOTIVACION POR COMPETENCIAS
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Figura 18. Resultado porcentual de la dimensidn motivacidén por competencias

Anélisis:

Mostrando la tabla 13 y la figura 18, el 86,96% de encuestados, sefialan que Nunca perciben
una motivacién por competencias en la empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. y un
porcentaje del 13,04% afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C. Casi Nunca

perciben una motivacion por competencias.
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5.2 Contrastacion de hipoétesis

5.2.1 Contrastacion de la hipotesis general

a.- Planteamiento de la hipdtesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre las variables plan de incentivos y motivacion laboral.

Ha: Existe relacion entre las variables plan de incentivos y motivacion laboral.

b.- Determinar el margen de error

El margen de error de esta investigacion social, que incluye variables cualitativas registradas

en una escala ordinal, el margen de error es del 0,05, es decir, del 5%.

c.- Determinar el estadistico de prueba

Si la muestra es menor o igual que 30 se trabaja con Rho se Spearman.

Si la muestra es mayor que 30 se trabaja con Tau_b de Kendal.

En vista que el tamafio de muestra segln la investigacion es de 92 encuestados, entonces

corresponde trabajar con Tau_b de Kendal.

Tabla 14

Correlacién entre plan de incentivos y motivacion laboral

PLANDE MOTIVACION
INCENTIVOS LABORAL

Tau_b de Kendall PLAN DE Coeficiente de 1,000 ,258"
INCENTIVOS correlacion

Sig. (bilateral) . ,010

N 92 92

MOTIVACION Coeficiente de ,258" 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,010 .

N 92 92

Fuente: Resultados de encuesta
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-0,9 a -0,09

-0,7 a-0,89

0,4 a-0,60

-0,2 a-0,30

-0,01a -0,19

o

0,01 a 0,19

0,2 a 0,39

0,4 a 0,60

Correlacidn negativa grande v perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacidon negativa alta
Correlacidn negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacidon nula

Correlacion positiva muy baja
Correlacién positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacidn positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande v perfecta

Figura 19. Tabla de correlacién de Tau_b de Kendal.

El valor de 0,258 del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendal indica que solo existe una

correlacién positiva baja.

d.- Regla de decision

Siendo p valor > que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la HO

Siendo p valor < que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la H1

e.- Conclusion estadistica

Aceptamos H1 y rechazamos HO ya que el p valor es menor que el margen de error (0.05) e

igual a 0.010. En consecuencia, a pesar de la correlacion positiva baja, existe relacion entre

las variables plan de incentivos y motivacion laboral de los trabajadores de Stallone Industry

Corporation S.A.C. de Lima en el afio 2022.
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5.2.2 Contrastacion de la primera hipoétesis especifica

a.- Planteamiento de la primera hipdtesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension incentivos econdémicos y la variable motivacion
laboral.

Ha: Existe relacion entre la dimension incentivos econdmicos y la variable motivacion laboral.
b.- Determinar el margen de error

El margen de error de esta investigacion social, que incluye variables cualitativas registradas
en una escala ordinal, el margen de error es del 0,05, es decir, del 5%.

c.- Determinar el estadistico de prueba

Si la muestra es menor o igual que 30 se trabaja con Rho se Spearman.

Si la muestra es mayor que 30 se trabaja con Tau_b de Kendal.

En vista que el tamafio de muestra segln la investigacion es de 92 encuestados, entonces

corresponde trabajar con Tau_b de Kendal.

Tabla 15

Correlacidn entre incentivos econémicos y motivacion laboral

INCENTIVOS MOTIVACION
ECONOMICOS  LABORAL

Tau_b de Kendall INCENTIVOS  Coeficiente de 1,000 ,147
ECONOMICOS correlacién

Sig. (bilateral) . ,134

N 92 92

MOTIVACION Coeficiente de ,147 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,134 .

N 92 92

Fuente: Resultados de encuesta
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-1 Correlacidon negativa grande v perfecta

-0,0 d -0,00 Correlacidon negativa muy alta
-0,7 a-0,809 Correlacidon negativa alta
-0,4 a-0,00 Correlacidon negativa moderada
-0,2 a-0.30 Correlacion negativa baja
-0,01 a8 -0,19 Correlacion negativa muy baja
o Correlacion nula
0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2 a4 0,39 Correlacién positiva baja
0,4 4 0,60 Correlacién positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacidn positiva alta
0,0 a 0,00 Correlacidon positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Figura 20. Tabla de correlacién de Tau_b de Kendal.

El valor de 0,147 del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendal indica que sélo existe una

correlacién positiva muy baja.

d.- Regla de decision
Siendo p valor > que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la HO

Siendo p valor < que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la H1

e.- Conclusion estadistica

Aceptamos HO y rechazamos H1 ya que el p valor es mayor que el margen de error (0.05) e
igual a 0.134. En consecuencia, siendo una correlacion positiva muy baja, no existe relacion
entre la dimension incentivos econdémicos y la variable motivacion laboral de los

colaboradores de Stallone Industry Corporation S.A.C. de Lima en el afio 2022.
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5.2.3 Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

a.- Planteamiento de la segunda hipétesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimensién incentivos no econdmicos y la variable motivacion
laboral.

Hi: Existe relacién entre la dimension incentivos no econdmicos y la variable motivacién
laboral.

b.- Determinar el margen de error

El margen de error de esta investigacion social, que incluye variables cualitativas registradas
en una escala ordinal, el margen de error es del 0,05, es decir, del 5%.

c.- Determinar el estadistico de prueba

Si la muestra es menor o igual que 30 se trabaja con Rho se Spearman.

Si la muestra es mayor que 30 se trabaja con Tau_b de Kendal.

En vista que el tamafio de muestra segun la investigacion es de 92 encuestados, entonces

corresponde trabajar con Tau_b de Kendal.

Tabla 16

Correlacidn entre incentivos no econdmicos y motivacion laboral

INCENTIVOS NO MOTIVACION
ECONOMICOS LABORAL

Tau_bde Kendall  INCENTIVOS NO Coeficiente de correlacion 1,000 ,555™
ECONOMICOS Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92

MOTIVACION Coeficiente de correlacion ,555™ 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

Fuente: Resultados de encuesta
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-1 Correlacidn negativa grande v perfecta

-0,0 d -0,00 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,80 Correlacidon negativa alta
-0,4 a-0,00 Correlacidon negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a -0,19 Correlacidon negativa muy baja
o Correlacion nula
0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2 4 0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,60 Correlacion positiva moderada
o,7a 0,80 Correlacion positiva alta
0,04 0,00 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Figura 21. Tabla de correlacién de Tau_b de Kendal.

El valor de 0,555 del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendal indica que sélo existe una

correlacién positiva moderada.

d.- Regla de decision
Siendo p valor > que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la HO

Siendo p valor < gque el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la H1

e.- Conclusion estadistica

Aceptamos H1 y rechazamos HO ya que el p valor es menor que el margen de error (0.05) e
igual a 0.000 a pesar de la correlacion positiva moderada, existe relacion entre la dimension
incentivos no econdémicos y la variable motivacion laboral de los trabajadores de Stallone
Industry Corporation S.A.C. de Lima en el afio 2022.

5.2.4 Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

a.- Planteamiento de la tercera hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension incentivos fijos y la variable motivacion laboral.

Ha: Existe relacion entre la dimension incentivos fijos y la variable motivacion laboral.
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b.- Determinar el margen de error

El margen de error de esta investigacion social, que incluye variables cualitativas registradas

en una escala ordinal, el margen de error es del 0,05, es decir, del 5%.

c.- Determinar el estadistico de prueba

Si la muestra es menor o igual que 30 se trabaja con Rho se Spearman.

Si la muestra es mayor que 30 se trabaja con Tau_b de Kendal.

En vista que el tamafio de muestra segun la investigacion es de 92 encuestados, entonces

corresponde trabajar con Tau_b de Kendal.

Tabla 17

Correlacion entre incentivos fijos y motivacion laboral

INCENTIVOS MOTIVACION

FIJOS LABORAL

Tau_b de Kendall INCENTIVOS  Coeficiente de 1,000 ,065
F1JOS correlacion

Sig. (bilateral) . ,500

N 92 92

MOTIVACION  Coeficiente de ,065 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,500 .

N 92 92

Fuente: Resultados de encuesta
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-1 Correlacidn negativa grande v perfecta

-0,0 d -0,00 Correlacidon negativa muyv alta
-0,7 a-0,89 Correlacidon negativa alta
0,4 a-0,60 Correlacidn negativa moderada
-0,2 a-0.30 Correlacion negativa baja
-0,01 a8 -0,19 Correlacion negativa muy baja
o Correlacion nula
0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2 4 0,39 Correlacién positiva baja
0,4 a 0,60 Correlacién positiva moderada
o,7a 0,80 Correlacidn positiva alta
0,0 a 0,00 Correlacidon positiva muyv alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Figura 22. Tabla de correlacion de Tau_b de Kendal.

El valor de 0,065 del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendal indica que sélo existe una

correlacién positiva muy baja.

d.- Regla de decision
Siendo p valor > que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la HO

Siendo p valor < que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la H1

e.- Conclusion estadistica

Aceptamos HO y rechazamos H1 ya que el p valor es menor que el margen de error (0.05) e
igual a 0.500. En consecuencia, siendo la correlacion positiva muy baja, no existe relacion
entre la dimensién incentivos fijos y la variable motivacién laboral de los colaboradores en

Stallone Industry Corporation S.A.C. de Lima en el afio 2022.
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5.2.5 Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

a.- Planteamiento de la cuarta hipoétesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension incentivos variables y la variable motivacion

laboral.

Ha: Existe relacion entre la dimension incentivos variables y la variable motivacion laboral.

b.- Determinar el margen de error

El margen de error de esta investigacion social, que incluye variables cualitativas registradas

en una escala ordinal, el margen de error es del 0,05, es decir, del 5%.

c.- Determinar el estadistico de prueba

Si la muestra es menor o igual que 30 se trabaja con Rho se Spearman.

Si la muestra es mayor que 30 se trabaja con Tau_b de Kendal.

En vista que el tamafio de muestra segun la investigacion es de 92 encuestados, entonces

corresponde trabajar con Tau_b de Kendal.

Tabla 18

Correlacién entre incentivos variables y motivacion laboral

INCENTIVOS MOTIVACION

VARIABLES LABORAL

Tau_b de Kendall INCENTIVOS Coeficiente de 1,000 -,114
VARIABLES  correlacion

Sig. (bilateral) . ,233

N 92 92

MOTIVACION Coeficiente de -,114 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,233 .

N 92 92

Fuente: Resultados de encuesta
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-0,0 a -0,99

-0,7a-0,80

-0,4 a-0.60

-0,2 4 -0,309

-0,01a -0,19

o

0,01 a 0,19

0,2 a4 0,39

0,4 4 0,60

Correlacion negativa grande v perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacién positiva muv baja
Correlacion positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande v perfecta

Figura 23. Tabla de correlacién de Tau_b de Kendal.

El valor de -0,114 del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendal indica que solo existe una

correlacidn negativa muy baja.

d.- Regla de decision

Siendo p valor > que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la HO

Siendo p valor < que el margen de error = 0,05 entonces aceptamos la H1

e.- Conclusion estadistica

Aceptamos HO y rechazamos H1 ya que el p valor es menor que el margen de error (0.05) e

igual a 0.233. En consecuencia, siendo la correlacion inversa, no existe relacion entre la

dimension incentivos variables y la variable motivacion laboral en Stallone Industry

Corporation S.A.C. de Lima en el afio 2022.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

72



En los resultados obtenidos dentro de la investigacion, aceptamos la hipotesis alterna (H1) y
rechazamos la hipotesis nula (H0). En consecuencia, se afirma que existe relacion entre las
variables plan de incentivos y motivacion laboral de los colaboradores de la Empresa Stallone

Industry Corporation S.A.C. de Lima, en el afio 2022, a pesar de la correlacion positiva baja.

Este resultado hace referencia a lo que afirma Gonzales (2020) donde se descubri6é que el
incentivo laboral tenia un impacto favorable en la motivacion de los participantes, lo que
indica que la mejora de la impresion que un empleado tiene del incentivo laboral redundara
en una mayor motivacion. Esto significa que las organizaciones que han implementado un
plan de incentivos como parte de su cultura organizacional optan por tener un alto nivel de

motivacion laboral.

En comparacién con los resultados de Ventura, S. & Montenegro, 1. (2019) mencionan que,
si existe relacion entre la motivacion y los incentivos laborales, siendo aquellos incentivos
economicos causantes de la motivacion por lo tanto se recomienda implementar un plan de

compensacion centrado en recompensas Como en incentivos extraeconomicos.

Por otro lado, Maldonado, R. (2018) manifiesta como la empresa les da cierto reconocimiento,
pero no les da posibilidades de desarrollo profesional, el personal siente que comparte los
logros y los fracasos y se siente miembro de su equipo de trabajo. Por altimo, si existe una
comunicacion eficaz entre la direccion y el personal, la organizacién proporcionara la

formacién necesaria cuando se introduzcan nuevos sistemas.

Pero en comparacion con Cherrez, G. (2020) muestra que el objetivo de ofrecer incentivos
tanto monetarios como no monetarios es fomentar un sentimiento de compromiso y
pertenencia entre los trabajadores, creando una conexion de identificacion que impulsa la

motivacion del equipo.
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Finalmente, los autores Luque, J. & Saravia, J. (2019) sefialan que se sugirié crear un manual
de incentivos no monetarios para el personal con el fin de maximizar la influencia
motivacional para un mejor desempefio laboral. Esto se debe a que, sin uno, los empleados no
estan muy motivados para cumplir con sus funciones en la Asociacion de Organizaciones de

Productores Ecoldgicos de Bolivia (AOPEB)
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CONCLUSIONES

75



Los resultados obtenidos y analizados en los capitulos anteriores, dieron lugar al

cumplimiento de los objetivos de la investigacion (general y especificos), por lo que a

continuacion, se presenta las conclusiones siguientes:

1.

Respecto al objetivo general, se establece que, la relacion existente entre plan de
incentivos y motivacion laboral de los trabajadores de la Empresa Stallone Industry
Corporation S.A.C. de Lima, en el afio 2022, es estadisticamente significativa siendo
(p=0.010). Asi tambien, se tiene que la relacion estadistica entre la variable plan de
incentivos y motivacién laboral resultante es (rs=0.258) confirmandose que tienen una
relacion o correlacion positiva baja. Consecuentemente se concluye que, en una forma
limitada un plan de incentivos adecuado y mejorado por parte de la empresa podria
incrementar la motivacion laboral porque la motivacion de los trabajadores depende de
otros factores también como la personalidad del empleado, satisfaccion laboral, el

clima laboral, entre otros.

Se demuestra utilizando el primer objetivo especificado que existe una correlacion
entre la dimensién incentivos econdmicos y motivacion laboral de los trabajadores de
la Empresa Stallone Industry Corporation S.A.C. de Lima, en el afio 2022, se tiene la
no existencia de un nivel de significancia siendo (p=0.134). Asi mismo, se tiene que la
relacion estadistica entre la dimension incentivos econdmicos y la variable motivacion
laboral resultante es (rs=0.147) confirmandose que tienen una relacion o correlacion
positiva muy baja. En consecuencia, los incentivos econémicos que brinda la empresa

limitadamente no ayudan a la motivacion laboral de los colaboradores.

Como segundo objetivo especifico, tenemos la relacion entre la dimension incentivos
no econdémicos y motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C. de Lima,

en el afio 2022, es estadisticamente significativa siendo (p=0.000). Por lo tanto, se tiene
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que la relacion estadistica entre la dimension incentivos no econémicos y motivacion
laboral resultante es (rs=0.555) confirm&ndose que tienen una relacion o correlacion
positiva moderada. De tal manera que en la empresa existen incentivos no econémicos
0 no monetarios que motivan a los trabajadores ocasionando una mejora en la

productividad.

Como tercer objetivo especifico tenemos que no existe relacion entre dimension
incentivos fijos y motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C. de Lima,
en el afio 2022, se tiene la no existencia de un nivel de significancia siendo (p=0.500).
De tal manera, se tiene que la relacion estadistica entre la dimension incentivos no
econdmicos y motivacion laboral resultante es (rs=0.065) confirmandose que tienen
una relacion o correlacion positiva muy baja. En consecuencia, los incentivos fijos no
son suficientes dentro de la organizacion para favorecer a los trabajadores y ocasionar

satisfaccion laboral.

En el cuarto objetivo especifico, no existe relacion entre la dimension incentivos
variables y motivacion laboral de los colaboradores en la organizacion Stallone
Industry Corporation S.A.C. de Lima, en el afio 2022, se tiene la no existencia de un
nivel de significancia siendo (p=0.233). Por lo que se tiene que la relacion estadistica
entre la dimensidn incentivos variables y motivacion laboral resultante es (rs=-0.114)
confirmandose que tienen una relacion o correlacion negativa muy baja. En
consecuencia, tampoco se perciben incentivos variables que incentiven al personal y

generen motivacion laboral.
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RECOMENDACIONES
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1. Se recomienda formular un plan de incentivos en la Empresa Stallone Industry
Corporation S.A.C. ya que los incentivos que tiene actualmente la organizacion estan
aislados y desvinculados y por tanto no favorece positivamente a la motivacion laboral.
En ese sentido, se sugiere también a la parte directiva a iniciar con esta mejora para
fomentar la motivacién laboral con la finalidad de generar conformidad e incrementar los

niveles de esfuerzos a los objetivos que tiene la empresa.

2. Segun la revision tedrica realizada y contrastada con la investigacion, un plan de
incentivos en una organizacion induce a la motivacion laboral de acuerdo a las necesidades
de los trabajadores tanto personales como organizacionales, y estos no tienen que ser
necesariamente incentivos econdmicos 0 monetarios, sino incentivos acordes a las
necesidades asociadas a los logros y objetivos que esperan los colaboradores dentro y fuera

de la organizacion.

3. Elplande incentivos debe fortalecerse en todas las organizaciones que buscan incrementar
el nivel de motivacion laboral. Implantar su plan de incentivos como estrategia para
equilibrar los incentivos econdmicos con los incentivos no econdémicos ayudando a
mejorar el desemperio laboral, asimismo, no deben perderse otros factores que aporten y

complementen un plan de incentivos.
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Problema general:

iCudl es la relacion que
existe entre plan de
incentivos v motivacion
laboral en Stallone Industry
Corporation S.A.C — Lima,
20227

¢Cudl es la relacién existe
entre incentivos
econdmicos v motivacion
laboral en Stallome Industry
Corporation S A.C - Lima,
20227

Objetive general:

Establecer la relacion entre plan
de incemtivos y motivacion
laboral en Stallone Industry
Corporation S AC - Lima,
2022.

Establecer la relacion entre
meentivos econdmicos y
motivacion laboral en Stallone
Industry Corporation S.A.C—

Lima, 2022.

Anexo 01: Matriz de consistencia

Hipotesis general:

Existe relacion directa entre
plan de incentivos ¥
motivacién  laboral  en
Stallene Industry Corporation
S.A.C-Lima, 2022,

Existe relacidn directa entre
mcentivos econdmicos y
motivacion laboral en
Stzllone Industry
Corporation 5. A.C —Lima,
2022.

iCudl es la relacion existe
entre incentivos no
econdmicos v omoetivacion
laboral en Stallone Industry
Corporation S.A.C — Lima,
20227

Establecer la relacion entre
incentivos no economicos ¥
motivacion laboral en Stallone
Industry Corporation SAC -

Lima, 2022,

Existe relacion directa entre
incentivos no econémicos y
motivacién laboral en
Stallone Industry
Corporation $.A.C — Lima,
2022.

iCudl es la relacion existe
entre incentivos fijos y
motivacion  laboral  en
Stallone Industry
Corporation S.A.C — Lima,
20227

Establecer la relacion entre
mcentivos fijos v motivacion
laboral en Stallone Industry
Corporation S AC - Lima,
2022.

Existe relacion directa entre
incentivos fijos y motivacion
laboral en Stallone Industry
Corporation 3.A.C - Lima,
2022.

¢Cudl es la relacién existe
enfre incentives variables y
motivacion  laboral  en
Stzllone Industry
Corporation S A.C - Lima,
202272

Establecer la relacion entre
mcentivos variables ¥
motivacion laboral en Stallone
Industry Corporation SAC -
Lima, 2022.

Existe relacion directz entre
mcentivos  variables ¥
motivacién ~ laboral  en
Stallone Industry Corporation
5.AC-Lima, 2022

Variahle 1
FLAN DE INCENTIVOS

Antecedentes

Gonzales, B (2020), realizd su tesiz
titulada “Influencia de los meentivos
laborales en la motivacidn del
eolaborador de 1z distribuiders Sipdn
Distribuciones S A C, 2018 -
Chiclaye - Peri” teniando como
objetivo detarmimar i ol incantive
laboral infloys sobre 12 motivacion de
los colaboradores de la Distribimdora
Sipdn Distribucionas 3.AC.

Definicién

Segim  Cliavenate (2002}  les
incentivos una  OIEEnizaciin
incrementan  la  consclenciz v la
responsabilidad de la persona v del
erupo en el que el mdnadus e
desemiperia, aumenta el espiritn de
equipo v sobresals el desernperio dando
un mayor valor a la orzamzacion.

Variahle 2
MOTIVACTON LABORAL

Antecedentes

Cherrez, G. (20200 desarrolla su tasis
titulada “Disefio de un plan da
incantivos laborzles con énfasis an la
motrvacion parz los colaboradaores de
una empresa de preduceidn, 2020 -
Ambato - Ecuador™ tisns como
objetivo 2] dizetio de um plan da
incantivos lahorzles con énfasis an la
motrvacion para les colaboradores de

una ampresa de produceidn.

Definicicn

Segin Chiavenato afirma que la
motrvacion laboral “er o deses ds
dedizar altor nivelss de egfusrze a
determinacdas ohjstivas
organizacionalss, pov la capacidad ds
satisfacer alpuras  necesidadss
individuales " (p. 596).

V1: PLAN DE INCENTIVOS

Dimensién 1: Incentivos economicos

I1: Incremento de sueldo
I2: Comisiones

I3: Bonificaciones

I4: Bones

Dimensién 2: Incentivos no econdmicos

I1: Horarios flexibles

I2: Oportumidades de desamrollo
I3: Actividades sociales

I4: Seguro médico

Dimensidén 3: Incentivos fijos
I1: Remuneraciones

I2: Equipo

I3: Unidades de produccion

I4: Meéritos

Dimensién 4: Incentivos variables
I1: Ocio

[2: Formacidn

I3: Incentivos de servicio

I4: Tiempo

VI: MOTIVACION LABORAL

Dimensién 1: Motivacion extrinseca

I1: Energia

I2: Relaciones interpersonales
I[3: Gestion de estrés

I4: Iniciatrva

Dimensién 2: Motivacion intrinseca

I1: Eficaria

I2: Eficiencia

I3: Productividad
I4: Exito laboral

Dimensién 3: Motivacion de actitud

I1: Cultura organizacional

I2: Desempetio laboral

I3: Objetives organizacionales
I4: Aptitudes

Dimension 4: Motivacion por competencias

I1: Competencia

I2: Condiciones laborales
I3: Ambiente laboral

I4: Hzbihdades

Método de Investigacion

Meétodo general:
- Método cientifico

Métodos especificos:
- Inductivo
- Deductive
- Estadistico

Tipo de investigacidin:
- Bazica

Nivel de investigacion:
- Descriptiva Correlacienal

Disefio de investigacion:
-Investigacion no experimental
de corte trangversal

Moadelo:
01
P
M - T
H\_‘
02
Dande:
M= Muestra

@ = VI (Flan de incentivas)

2=V 2 (Maiivacidn [aboral)
r = Correlacion (rho de
Spearmen)

Poblacion y muestra
92 trabajadorss

Técnicas e Insirumentos de
recoleccion de datos
Cuestionario — Encuesta

Técnicas de procesamiento d
datos

Una vez recolectado los datos ze
utihzd el EXCEL. Y SPSS para
el analisis estadistico
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Segin Chiavenato El plan de incentivos es un programa | D1:  Incentivos | Il: Incremento de sueldo
(2002) los incentivosen | que brinda la empresa a sus | econdmicos I2: Comisiones Escala de
una organizacion trabajadores con la finalidad de I3: Bonificaciones medici6n de
incrementan la motivar v lograr una mejora en el I4: Bonos Likert
consciencia y la desempeiio laboral, este puede serun
w responsabilidad de la incentivo econdmico muy a parte de | D2: Incentivos no | I1: Horarios flexibles 1: nunca
4 7 del 16n designada 1 Smi I12: idades de de 11 - cast
persona y del grupo en Su remuneracion 1gn por el | economicos : Oportunidades de desarrollo 2: casi nunca
é el que el individuo se contrato de trabajo. I3: Actividades sociales 3: A veces
8 desempe;la, aumenta el I4: Seguro médico 4: casi siempre
espiritu de equipo y . 5: Siempre
& sobresale el desempeifio D3:  Incentivos | I1: Remuneraciones Ordinal
’a‘ dando un mayor valor a fijos I2: Equipo
Z la organizacién™ I3: Unidades de produccién
j I4: Meéritos
'8
D4:  Incentivos | I1: Ocio
variables I12: Formacion
I3: Incentivos de servicio
I4: Tiempo
Segun Chiavenato La motivacion laboral es el impulso | D1: Motivacion I1: Energia Escala de
(2002, p. 596) afirma que permite a los trabajadores de extrinseca I2: Relaciones interpersonales medicién de
que la motivacién una organizacién a cumplir con sus I3: Gestion de estrés Likert
laboral “es el deseo de obligaciones por iniciativa propia I4: Iniciativa
dedicar altos niveles de | con la finalidad de cumplir 1: Nunca
esfuerzo a determinados | objetivos orgamizacionales y D2: Motivacién | I1: Eficacia 2: Casi nunca
3 objetivos personales. intrinseca I2: Eficiencia 3: A veces
o organizacionales, I3: Productividad 4: Casi siempre
3 condicionados por la I4: Exito laboral 5: Siempre
- capacidad de satisfacer
@] algunas necesidades I1: Cultura organizacional Ordinal
3} individuales™. . S I2: Desempeiio laboral
= D3: Motivacion | 120 e oo izacional
" de actitud : Objetivos organizacionales
E I4: Aptitudes
e
= I1: Competencia
I2: Condiciones laborales
D4: Motivacién | I3: Ambiente laboral
por competencias | I4: Habilidades
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INSTRUMENTO 1

PLANDE
INCENTIVOS

Anexo 03: Matriz de operacionalizacion del instrumento

Instrumento 1: PLAN DE INCENTIVOS

I1: Incremento de sueldo
12- Comisiones 1. ;Durante el afio se incrementaron los sueldos de acuerdo a la productividad del colaborador?
13- Bonificaciones 2. ;Las comisiones brindadas por la empresa son calculadas segin su productividad?
. 14- Bonos 3. ;Las bonificaciones son mensuales con la finalidad de incentivar al colaborador?
Incm,tn'_os 4. ;Los bonos anuales se brindan para incentivar la motivacion laboral?
econdmicos
Incentivos no I1: Horarios flexibles 5. (Los empleadores brindan horarios de acuerdo a la disponibilidad del colaborador?
econdmicos 12: Oportunidades de desarrollo 6. ;Dentro de la organizacion las oportunidades de desarrollo ayudan a cumplir objetivos?
13- Actividades sociales 7. Peniodicamente se realizan actividades sociales con la finalidad de mejorar el ambiente laboral en la
I4: Seguro medico empresa?
8. El seguro médico otorgado por la organizacion cubre con las necesidades del colaborador?
Incentivos fijos I1: Remuneraciones 9. :El empleador cumple con el cronograma de pagos en un determinado tiempo?
12: Equipo 10.  ;La administracion se encarga de recompensar el trabajo de equipo en base a los resultados obtenidos?
I3: Unidades de produccién 11.  ;El jefe inmediato de cada drea evalia a los trabajadores para recompensar de acuerdo a las unidades
14: Méritos producidas?
12, ;Mensualmente los trabajadores reciben méritos como recompensa de los objetivos orgamizacionales
cumplidos a corto plazo?
Incentivos variables | I1: Ocio 13.  ;Los trabajadores tienen tiempo de ocio durante su jornada laboral?
12- Formacién 14, ;Laempresa invierte en la formacidon de los trabajadores a largo plazo?
13- Incentivos de servicio 15,  jExiste un plan de pensiones que cubre la empresa para mejorar las condiciones laborales de los
I4: Tiempo colaboradores?
16.  ;Durante la jornada laboral existe la posibilidad de disminuir las horas laborales en base a su rendimiento

mensual?

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Cast siempre
31 Siempre
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Instrumento 2: MOTIVACION LABORAL

INSTRUMENTO 2

MOTIVACION LABORAL

I1: Energia 1. ;El personal realiza esfuerzos propios para alcanzar los objetivos organizacionales?
Motivacion extrinseca 12: Relaciones interpersonales 2. ;Los colaboradores realizan actividades en equipo para mejorar la productividad y formar relaciones
I3: Gestion de estrés interpersonales?
14- Iniciativa 3. ¢Los trabajadores resuelven los obstaculos y problemas de manera positiva gestionando manejablemente el
estrés?
4. ;Los colaboradores al momento de realizar sus actividades toman la iniciativa propia sin necesidad de recibir
nada a cambio?
Motivacion intrinseca | I1: Eficacia 5. ¢Elpersonal trabaja por satisfaccion estableciendo posibilidades para alcanzar objetivos en el plazo establecido?
12: Eficiencia 6. ;Durante la jornada laboral te desenvuelves aportando conocimientos e ideas con la finalidad de obtener
13- Productividad eficientes resultados?
14- Exito laboral 7. ¢La productividad de los trabajadores mejora cuando se goza de buen ambiente laboral?
8. ¢(Todos los trabajadores logran tanto objetivos personales como organizacionales?
Motivacion de actitud | I1: Cultura organizacional 9. ;Considera que una buena cultura organizacional dentro de la empresa genera una conducta positiva en el
I2: Desempefio laboral c-umpli.miento de las metas?
13: Objetivos organizacionales 10.;Recompensan de alguna manera su desempefio laboral en la empresa donde labora?
14: Aptitudes 11. ;La motrvacion mncita a plantear objetivos dentro de la organizacion?

12. jEn la organizacion los trabajadores tienden a maximizar sus capacidades potenciales y aptitudes?

Motivacion por
competencias

I1:
12:
I3:
I4:

Competencia
Condiciones laborales
Ambiente laboral
Habilidades

13. ;Dentro de la empresa destacan las competencias entre los trabajadores?

14. ;Los colaboradores se sienten satisfechos con las instalaciones de las distintas dreas de la empresa?

15. ;Un trabajador responde positivamente a una actividad cuando existe un buen ambiente laboral de por medio?

16. ;Existes actividades sociales que permitan relacionarse con todos los trabajadores de las distintas areas de la
empresa?

1: Nunca

2- Casi nunca
3: A veces

4: Casl siempre
5: Stempre
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Anexo 04: El instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO

Con la finalidad de desarrollar la tesis titulada "Plan de incentivos y motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C
— Lima, 2022", la cual permitira medir las variables del estudio y comprobar su hipétesis, me presento formalmente ante usted
utilizando el siguiente cuestionario. Por tal motivo, acudo a usted a fin de pelar a su buen criterio de respuestas con total
honestidad; siendo gentil.

INDICACIONES: Lea atentamente cada pregunta y marque sélo la que considere la respuesta correcta.
Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre; Siempre (4)

Consentimiento Informado

Por la presente doy mi consentimiento informado para participar en el estudio realizado por: Reyna de los Angeles Saavedra
Portocarrero

Me han informado que el objetivo de este estudio es elaborar un informe de investigacion. También me han informado que debo
rellenar el cuestionario, que me llevara unos 15 minutos. Entiendo que los datos que aporte a este trabajo de investigacion son
totalmente confidenciales y no se utilizaran para nada mas que para este estudio sin mi permiso. Se me ha informado que puedo
preguntar sobre el proyecto siempre que lo desee y que puedo abandonarlo cuando quiera sin sufrir ninguna repercusién en mi
reputacion.

Soy consciente de que recibiré una copia de este formulario de autorizacién y de que, una vez finalizado el estudio, podré
solicitar informacion sobre los resultados.

Titulo del cuestionario 1: Plan de incentivos

D1: Incentivos econémicos

1. ¢Durante el afio se incrementaron los sueldos de
acuerdo a la productividad del colaborador?

2. ¢Las comisiones brindadas por la empresa son
calculadas segun su productividad?

3. ¢Las bonificaciones son mensuales con la finalidad
de incentivar al colaborador?

4. ;Los bonos anuales se brindan para incentivar la
motivacion laboral?

D2: Incentivos econémicos

5. ¢Los empleadores brindan horarios de acuerdo a la
disponibilidad del colaborador?

6. ¢Dentro de la organizacion las oportunidades de
desarrollo ayudan a cumplir objetivos personales.?

7. ¢Periodicamente se realizan actividades sociales
con la finalidad de mejorar el ambiente laboral en la
empresa’?

8.  (El seguro médico otorgado por la organizacion
cubre con las necesidades del colaborador?

D3: Incentivos fijos

9.  ¢El empleador cumple con el cronograma de pagos
en un determinado tiempo?

10. ¢La administracion se encarga de recompensar el
trabajo de equipo en base a los resultados
obtenidos?

11. (El jefe inmediato de cada area evalla a los
trabajadores para recompensar de acuerdo a las
unidades producidas?
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12.

¢{Mensualmente los trabajadores reciben méritos
como recompensa de los objetivos organizacionales
cumplidos a corto plazo?

D3: Incentivos variables

13. ¢Los trabajadores tienen tiempo de ocio durante su
jornada laboral?

14. ;La empresa invierte en la formacion de los
trabajadores a largo plazo?

15. Existe un plan de pensiones que cubre la empresa
para mejorar las condiciones laborales de los
colaboradores

16. ¢Durante la jornada laboral existe la posibilidad de

disminuir las horas laborales en base a su
rendimiento mensual?

Titulo del cuestionario 1: Motivacion laboral

Gracias por su colaboracion

D1: Motivacion extrinseca

17. (El personal realiza esfuerzos propios para alcanzar
los objetivos organizacionales?

18. ¢Los colaboradores realizan actividades en equipo
para mejorar la productividad y formar relaciones
interpersonales??

19. ¢Los trabajadores resuelven los obstaculos y
problemas de manera positiva gestionando
manejablemente el estrés??

20. ¢Los colaboradores al momento de realizar sus
actividades toman la iniciativa propia sin necesidad
de recibir nada a cambio?

D2: Motivacion intrinseca

21. (El personal trabaja por satisfaccion estableciendo
posibilidades para alcanzar objetivos en el plazo
establecido?

22. (Durante la jornada laboral te desenvuelves
aportando conocimientos e ideas con la finalidad de
obtener eficientes resultados?

23. ¢La productividad de los trabajadores mejora
cuando se goza de buen ambiente laboral?

24. ;Todos los trabajadores logran tanto objetivos
personales como organizacionales??

D3: Motivacion de actitud

25. ;Considera que una buena cultura organizacional
dentro de la empresa genera una conducta positiva
en el cumplimiento de las metas?

26. ¢Recompensan de alguna manera su desempefio
laboral en la empresa donde labora?

27. ¢Lamotivacion incita a plantear objetivos dentro de
la organizacién??

28. (En la organizacién los trabajadores tienden a
maximizar sus capacidades potenciales y aptitudes?

D4: Motivacion por competencias

29. ¢Dentro de la empresa destacan las competencias
entre los trabajadores.?

30. ¢Los colaboradores se sienten satisfechos con las
instalaciones de las distintas areas de la empresa?

31. ¢Un trabajador responde positivamente a una
actividad cuando existe un buen ambiente laboral de
por medio?

32. (Existen actividades sociales que permitan
relacionarse con todos los trabajadores de las
distintas areas de la empresa?

Agradecida por su cooperacion.
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Anexo 05: Confiabilidad y validez del instrumento

Confiabilidad de la variable plan de incentivos

Tabla 19

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 92 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 92 100,0

Fuente: Resultados de encuesta

Tabla 20

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,710 16
Fuente: Resultados de encuesta

El alfa Cronbach se aproxima a 1 por lo tanto esto significa que la confiabilidad de nuestro
instrumento de la variable plan de incentivos es alta.
Confiabilidad de la variable motivacion laboral

Tabla 21

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 92 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 92 100,0

Fuente: Resultados de encuesta
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Tabla 22

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,889 16
Fuente: Resultados de encuesta

El alfa Cronbach se aproxima a 1 por lo tanto esto significa que la confiabilidad de nuestro

instrumento de la variable motivacion laboral es alta.
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NTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

ANEX VALIDEZDE

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos 1 “Plan de incentivos” y el instrumento 2
“Motivacion laboral” que hace parte de la investigacion: PLAN DE INCENTIVOS Y MOTIVACION
LABORAL EN STALLONE INDUSTRY CORPORATION S.A.C - LIMA, 2022

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : DR. ULDARICO INOCENCIO AGUADO RIVEROS
Formacién académica : Doctor En Administracion

Areas de experiencia profesional : Gestion Estratégica, Gestion Del Talento Humano
Institucion donde labora (actual) : Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

ladecuadas

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecena |2. Nivel bajo dimension
una misma  dimension |3. Nivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
bastan para obtener la |4. Nivel alto no corresponden de la dimensién total
medicion de esta 3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2.El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas

.Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacién Idgica con la dimension
El item tiene relacion logica |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacién tangencial con la
con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador que estamidiendo |4. Nivel alto 3. El itemtiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

. El item es relativamente importante
. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha Informe de Evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 1: Plan de incentivos

1 4 4 4 4 4
D1: 2 4 4 4 4 4
Incentivos 3 4 4 4 4 4
econémicos Z 3 3 3 3 3
5 4 4 4 4 4
D2: 6 4 4 4 4 4
Incentivos 7 4 4 4 4 4
no
econémicos 8 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4
Da3: 10 4 4 4 4 4
Incentivos 11 4 4 4 4 4
fijos 12 4 4 7 Z Z
13 4 4 4 4 4
D4 14 4 4 4 4 4
Incentivos 15 4 4 4 4 4
variables 16 2 4 4 4 4
EVALUACION Promedio 4 Promedio 4 [Promedio 4 Promedio 4 [3.93
CUALITATIVA POR (4) Nivel alto
CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

Bl

Validez de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Dr. Uldarico I. Aguado Riveros Doctor en Administracion 16 Nivel alto

Sello y Firma:

DR. ULD

EXPERTO
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Ficha Informe de Evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 2: Motivacion laboral

1 4 4 4 4 4
D1: 2 4 4 4 4 4
Motivacion 3 4 4 4 4 4
extrinseca 2 3 3 3 3 3
5 4 4 4 4 4
D2: 6 4 4 4 4 4
Motivacion 7 4 4 4 4 4
intrinseca 8 7 7 Z 2 2
9 4 4 4 4 4
Da3: 10 4 4 4 4 4
Motivacionde 11 4 4 4 4 4
actitud 12 2 2 4 4 4
13 4 4 4 4 4
D4 14 4 4 4 4 4
Motivacion 15 4 4 4 4 4
por
competencias 16 4 4 4 4 4
EVALUACION Promedio 4 Promedio 4 |Promedio 4 Promedio4 (3.93
CUALITATIVA POR (4) Nivel alto
CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

Eal o

Validez de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Dr. Uldarico I. Aguado Riveros Doctor en Administracion 16 Nivel alto

Sello y Firma:

e

DR. ULDARICO INOCENCIO AGUADO RIVEROSEXPERTO
EXPERTO
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Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos 1 “Plan de incentivos” y el instrumento 2
“Motivacién laboral” que hace parte de la investigacion: Plan de incentivos y motivacién laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C — Lima, 2022.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Mg. GRACIELA SOLEDAD VERASTEGUI VELASQUEZ
Formacion académica : Licenciada en Administracion, Magister en Gestién Publica
Areas de experiencia profesional: Administracion General

Institucion donde labora (actual) : Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio . Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecena (2. Nivel bajo dimension
una misma dimension |3. Nivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la dimensién, pero
bastan para obtener la |4. Nivel alto no corresponden de la dimension total
medicion de esta 3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende (2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas mismas
3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El itemes claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacién l6gica con la dimensién
El item tiene relacion (2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacién tangencial con la
I6gica con la dimension o (3. Nivel moderado dimension.
indicador que estamidiendo |4. Nivel alto 3. El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o (2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe (3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha Informe de Evaluacién a cargo del experto

Cuestionario 1: Plan de incentivos

1 4 4 4 4 4
D1: 2 4 4 4 4 4
Incentivos 3 4 4 4 4 4
econémicos 2 4 4 2 2 4
5 4 4 4 4 4
D2: 6 4 4 4 4 4
Incenj[ivqsno 7 4 4 4 4 4
econémicos
8 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4
D3: 10 4 4 4 4 4
Incentivos 11 4 4 4 4 4
fijos 12 4 4 4 4 4
13 4 4 4 4 4
D4: 14 4 4 4 4 4
Incentivos 15 4 4 4 4 4
variables 16 2 4 4 4 4
EVALUACION 4 4 4 4 Nivel alto
CUALITATIVA POR
CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

Bl

Validéz de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Mg. GRACIELA SOLEDAD
ERASTEGUI VELASQUEZ MAGISTER 16

Sello y Firma:

X

\

Mg. GRACIELA SOLEDAD VERASTEGUI VELASQUEZ
EXPERTO
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Ficha Informe de Evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 2: Motivacion laboral

1 4 4 4 4 4
D1: 2 4 4 4 4 4
Motivacion 3 4 4 4 4 4
extrinseca 2 2 2 4 4 4
5 4 4 4 4 4
D2: 6 4 4 4 4 4
Motivacién 7 4 4 4 4 4
intrinseca 8 2 2 4 4 4
9 4 4 4 4 4
D3: 10 4 4 4 4 4
Motivacidnde 11 4 4 4 4 4
actitud 12 7 7 7 7 7
13 4 4 4 4 4
D4 14 4 4 4 4 4
Motivacion 15 4 4 4 4 4
por
competencias 16 4 4 4 4 4
EVALUACION 4 4 4 4 Nivel alto
CUALITATIVA POR
CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

Hwp e

Validez de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Mg. GRACIELA SOLEDAD Nivel alto
ERASTEGUI VELASQUEZ MAGISTER 16

Sello y Firma:

7 T

\
Mg. GRACIELA SOLEDAD VERASTEGUI VELASQUEZ
EXPERTO
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Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos 1 “Plan de incentivos” y el instrumento 2
“Motivacién laboral” que hace parte de la investigacion: Plan de incentivos y motivacion laboral en
Stallone Industry Corporation S.A.C -Lima, 2022.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez

Formacién académica

Areas de experiencia profesional : Investigacion

: MG. MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA

. Licenciado En Administracién/ Magister En Gestion Publica

Institucion donde labora (actual) : Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

medicién de esta

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio . Los items no son suficientes para medir la

Los items que pertenecena (2. Nivel bajo dimension

una misma dimension |3. Nivel moderado 2. Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero
bastan para obtener la [4. Nivel alto no corresponden de la dimension total

. Se deben incrementar algunos items para poder

evaluar la dimensién completamente

~ w

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion légica con la dimension
El item tiene relacion (2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la
I6gica con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador que esta 4. Nivel alto 3. El item tiene una relacion moderada con la dimensién
midiendo que esta midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado con

la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe (3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

. El item es relativamente importante
. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 1: Plan de incentivos

1 4 4 4 4 Alto nivel
D1: 2 4 3 3 3 Moderado
lnceptiyos 3 4 4 4 4 Alto nivel
econdémicos 7 3 3 3 3 Moderado
5 4 4 4 4 Alto nivel
D2_: 6 4 4 4 4 Alto nivel
Incerr:glvos 7 4 4 4 4 Alto nivel
£conGémicos 8 3 3 3 4 Moderado
9 4 4 4 4 Alto nivel
D3: 10 4 4 4 4 Alto nivel
Incentivos 11 3 3 3 4 Moderado
fijos 12 4 7 7 7 Alto nivel
13 4 3 3 3 Moderado
D4: 14 4 4 4 4 Alto nivel
Incentivos 15 4 4 4 4 Alto nivel
variables 16 3 4 3 3 Moderado
EVALUACION Promedio 4 Promedio 4 |Promedio 4 Promedio4 [3.93
CUALITATIVA POR (4) Nivel alto
CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacién. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

PN

Validéz de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Mg. MIGUEL ANIBAL CERRON

LIAGA MAGISTER 16
Sello y Firma: .
AA N
{ }
A 5
CLAD _¢

Mg. MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 2: Motivacion laboral

1 3 3 3 4 Moderado

D1: 2 4 4 4 4 Alto nivel

Motivacién 3 4 4 4 4 Alto nivel

extrinseca 2 3 3 3 3 Moderado

5 4 4 4 4 Alto nivel

I_32: - 6 4 3 3 3 Moderado

nrinseca | —" 4 > > : Moderaco

8 4 4 4 4 Alto nivel

9 4 4 4 4 Alto nivel

D3: 10 3 3 3 4 Moderado

Motivacionde 11 4 4 4 4 Alto nivel

actitud 12 4 4 4 4 Alto nivel

13 3 3 3 4 Moderado

D4: 14 4 4 4 4 Alto nivel

Motivaciénpor | 15 4 4 4 4 Alto nivel

competencias e 3 4 3 3 Moderado
EVALUACION Promedio 4 Promedio 4 |[Promedio 4 Promedio4 [3.93

CUALITATIVA POR (4) Nivel alto

CRITERIOS

Fuente: Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion. Mucha Hospinal (2017)

Evaluacidn final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: lamoda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo
Nivel moderado

Nivel alto

PN

Validez de contenido

Cuadro 1: Evaluacion final

Mg. MIGUEL ANIBAL CERRON

LIAGA MAGISTER 16

Sello y Firma: . o Rt

;’V\‘\.

{ ; g

¢ ¥ 3

A\ ]
cLAb _ \\X P
i Cerréa Aliaga
Rog. CLAD N°* 03688

MG. MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA
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to de datos

1en

La data de procesami

Anexo 07

Sin titulo POR PREGUNTAS V1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ventana
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Figura 24. Procesamiento de datos en el programa SPSS de la variable Plan de incentivos.

{8 Sin titulo POR PREGUNTAS V1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Grificos

Ayuda

Ventana
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(11 SPSS Statistics Processor estd listo |

Figura 25. Procesamiento de datos en el programa SPSS de la variable Plan de incentivos.
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ﬁ Sin titulo POR PREGUNTAS V2 sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ventana  Ayuda

Utilidades

Analizar  Graficos

Archivo  Editar  Ver Datos

SEO M e~ BEAR K BF Jold

[11:P29

Visible: 16 de 16 variables

var var
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181 SPSS Statistics Processor estd listo | |

ivacién laboral.

Figura 26. Procesamiento de datos en el programa SPSS de la variable Mot

3 Sin titulo POR PREGUNTAS V2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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[Visible: 16 de 16 variables

&Pt | @pa |

var

&Pn | @Pn | gPn | @Pn | @Pu | @Px | &Pw | @GP | §Pm | $PH | PN |

&P gre | §P13

70
L]

74
75

76

78

81

84

88
89
90

9
92

Unicode:ON
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Figura 27. Procesamiento de datos en el programa SPSS de la variable Mot
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Anexo 08: Consentimiento / asentimiento informado

STALLONE

AUTORIZACION

Bach. Saavedra Portocarrero Reyna de los Angeles con DNI 74730820.

Luego de haber recibido su solicitud se le autoriza a realizar la mmvestigacion titulada:
“Plan de incentivos y motivacion laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C —Lima,
2022” en nuestra empresa, comprometiéndonos a brindarle la informacion y el apoyo

necesario para que realice con éxito su mvestigacion.

Por lo expuesto. sin otro en particular se accede a la solicitud.

Atentamente,

";S-T_ Stallone Industry Corporation SAL.

EL Ry ey 7
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Anexo 09: Fotos de la aplicacion del instrumento

Figura 27. Se aplica el instrumento en la empresa.

Figura 28. Se aplica el instrumento en la empresa.
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Figura 30. Se aplica el instrumento en la empresa.
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Figura 31. Se aplica el instrumento en la empresa.

Figura 32. Se aplica el instrumento en la empresa.
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Anexo 10: Descripcién de resultados por preguntas

Tabla 23: Pregunta 1

¢ Durante el afio se incrementaron los sueldos de acuerdo a
la productividad del colaborador?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 2 2,2
CASI NUNCA 10 10,9
A VECES 57 62,0
CASI SIEMPRE 21 22,8
SIEMPRE 2 2,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Durante el afio se incrementaron los sueldos de acuerdo a la productividad del colaborador?

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 33. Resultado porcentual

Anélisis:
Se muestra la tabla 23 y la figura 33, en donde el 13.04% de encuestados afirman que casi nunca, el
61.96% A Veces y el 25% Casi Siempre afirman que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

durante el afio se incrementaron los sueldos de acuerdo a la productividad del colaborador.

Tabla 24: Pregunta 2

¢ Las comisiones brindadas por la empresa son calculadas
segun su productividad?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 27 29,3
A VECES 53 57,6
CASI SIEMPRE 12 13,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Las comisiones brindadas por la empresa son calculadas segun su productividad?

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE

Figura 34. Resultado porcentual

Anélisis:
Como se demuestra la tabla 24 y la figura 34, el 29.35% de encuestados afirman que casi nunca, el
57.61% A Veces y el 13.04% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

las comisiones brindadas por la empresa son calculadas segtn su productividad.

Tabla 25: Pregunta 3

¢ Las bonificaciones son mensuales con la finalidad de incentivar
al colaborador?

Frecuencia  Porcentaje

Valido CASI NUNCA 25 27,2
A VECES 51 55,4
CASI SIEMPRE 15 16,3
SIEMPRE 1 1,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Las bonificaciones son mensuales con la finalidad de incentivar al colaborador?

Porcentaje

—

09
CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 35. Resultado porcentual
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Anélisis:

La tabla 25 y la figura 35, demuestran que el 27.17% de encuestados afirman que casi nunca, el
55.43% A Veces y el 17.39% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.
las bonificaciones son mensuales con la finalidad de incentivar al colaborador.

Tabla 26: Pregunta 4

¢ Los bonos anuales se brindan para incentivar la motivacion laboral?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 2 2,2
CASI NUNCA 35 38,0
A VECES 46 50,0
CASI SIEMPRE 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Los bonos anuales se brindan para incentivar la motivacién laboral?

50
a0

30

Porcentaje

20

2,17%)
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE

Figura 36. Resultado porcentual

0

Anélisis:
Como resultado en la tabla 26 y figura 36, apreciamos que un 40.21% de encuestados afirman que
casi nunca, el 50% A Veces y el 9.78% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. los bonos anuales se brindan para incentivar la motivacién laboral.
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Tabla 27: Pregunta 5

¢ Los empleadores brindan horarios de acuerdo a la disponibilidad
del colaborador?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 10 10,9
A VECES 44 47,8
CASI SIEMPRE 34 37,0
SIEMPRE 4 4,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Los empleadores brindan horarios de acuerdo a la dispenibilidad del colaborador?

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 37. Resultado porcentual

Anélisis:
En esta tabla 27 y figura 37, se visualiza que el 10.87% de encuestados afirman que casi nunca, el
47.83% A Veces y el 41.31% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

los empleadores brindan horarios de acuerdo a la disponibilidad del colaborador.

Tabla 28: Pregunta 6

¢ Dentro de la organizacion las oportunidades de desarrollo

ayudan a cumplir objetivos personales.?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 11 12,0
A VECES 34 37,0
CASI SIEMPRE 40 43,5
SIEMPRE 7 7,6
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

112



¢Dentro de la organizacién las oportunidades de desarrollo ayudan a cumplir objetivos personales.?

50

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 38. Resultado porcentual

Anélisis:
Para la tabla 28 y la figura 38, se refleja que un 11.96% de encuestados afirman que casi nunca, el
36.96% A Veces y el 51.09% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

dentro de la organizacion las oportunidades de desarrollo ayudan a cumplir objetivos personales.

Tabla 29: Pregunta 7

¢ Periddicamente se realizan actividades sociales con la finalidad

de mejorar el ambiente laboral en la empresa?

Frecuencia  Porcentaje

Valido NUNCA 1 1,1
CASI NUNCA 12 13,0
A VECES 54 58,7
CASI SIEMPRE 17 18,5
SIEMPRE 8 8,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

iPeriédicamente se realizan actividades sociales con la finalidad de mejorar el ambiente laboral en la
empresa?

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 39. Resultado porcentual
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Anélisis:
Conun 14.13% la tabla 29 y la figura 39, se afirma que casi nunca realizan actividades sociales, el
58.70% A Veces y el 27.18% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

periddicamente se realizan actividades sociales con la finalidad de mejorar el ambiente laboral en

la empresa.
Tabla 30: Pregunta 8
¢El seguro médico otorgado por la organizacién cubre
con las necesidades del colaborador?
Frecuencia  Porcentaje
Valido CASI NUNCA 3 3,3
A VECES 39 42,4
CASI SIEMPRE 19 20,7
SIEMPRE 31 33,7
Total 92 100,0
Fuente: Elaboracion propia
¢El seguro médico otorgado por la organizacion cubre con las necesidades del colaborador?
CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SEMPRE
Figura 40. Resultado porcentual
Analisis:

Como se aprecia en la tabla 30 y figura 40, el 3.26% de encuestados afirman que casi nunca, el
42.39% A Veces y el 54.35% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C. el

seguro médico otorgado por la organizacion cubre con las necesidades del colaborador.
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Tabla 31: Pregunta 9

¢El empleador cumple con el cronograma de pagos en un determinado

tiempo?
Frecuencia  Porcentaje
Viélido CASI NUNCA 6 6,5
A VECES 37 40,2
CASI SIEMPRE 30 32,6
SIEMPRE 19 20,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢El empleador cumple con el cronograma de pagos en un determinado tiempo?

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE

Figura 41. Resultado porcentual

Andlisis:

Como se aprecia en la tabla 31 y en la figura 41, el 6.52% de encuestados afirman que casi nunca,

el 40.22% A Veces y el 53.26% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

el empleador cumple con el cronograma de pagos en un determinado tiempo.

Tabla 32: Pregunta 10
¢La administracién se encarga de recompensar el trabajo
de equipo en base a los resultados obtenidos?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 3 3,3
CASI NUNCA 9 9,8
A VECES 44 47,8
CASI SIEMPRE 30 32,6
SIEMPRE 6 6,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢La administracion se encarga de recompensar el trabajo de equipo en base alos resultados obtenidos?

S0

Porcentaje

MUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 42. Resultado porcentual
Anélisis:
Los resultados obtenidos en la tabla 32 y figura 42, afirman que el 13.04% de encuestados casi

nunca, el 47.83% A Veces y el 39.13% Casi Siempre en Stallone Industry Corporation S.A.C. la

administracion se encarga de recompensar el trabajo de equipo en base a los resultados obtenidos.

Tabla 33: Pregunta 11
¢El jefe inmediato de cada area evalla a los trabajadores
para recompensar de acuerdo a las unidades producidas?

Frecuencia  Porcentaje

Valido CASI NUNCA 6 6,5
A VECES 54 58,7
CASI SIEMPRE 25 27,2
SIEMPRE 7 7,6
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢El jefe inmediato de cada area evalua a los trabajadores para recompensar de acuerdo alas unidades
producidas?

B0

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Figura 43. Resultado porcentual
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Andlisis:

Como se verifica en la tabla 33 y figura 43, el 6.52% de encuestados afirman que casi nunca, el
58.70% A Veces y el 34.78% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C. el

jefe inmediato de cada &rea evalla a los trabajadores para recompensar de acuerdo a las unidades

producidas.
Tabla 34: Pregunta 12

¢ Mensualmente los trabajadores reciben méritos

como recompensa de los objetivos organizacionales

cumplidos a corto plazo?

Frecuencia Porcentaje

Valido NUNCA 1 1,1
CASI NUNCA 17 18,5
A VECES 67 72,8
CASI SIEMPRE 6 6,5
SIEMPRE 1 1,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

;Mensualmente los trabajadores reciben méritos como recompensa de los objetivos organizacionales
cumplidos a corto plazo?
a0
;%
NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 44. Resultado porcentual
Analisis:

Como se observa en la tabla 34 y figura 44, el 19.57% de encuestados afirman que casi nunca, el
72.83% A Veces y el 7.61% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.
mensualmente los trabajadores reciben méritos como recompensa de los objetivos organizacionales

cumplidos a corto plazo.
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Tabla 35: Pregunta 13
¢ Los trabajadores tienen tiempo de ocio durante su
jornada laboral?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 5 54
CASI NUNCA 19 20,7
A VECES 51 55,4
CASI SIEMPRE 17 18,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Los trabajadores tienen tiempo de ocio durante su jornada laboral?

Porcentaje

10 E

MNUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 45. Resultado porcentual
Andlisis:
Como se observa en esta tabla 35 y figura 45, el 26.08% de encuestados afirman que casi nunca, el

55.43% A Veces y el 18.48% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

los trabajadores tienen tiempo de ocio durante su jornada laboral.

Tabla 36: Pregunta 14
¢La empresa invierte en la formacién de los trabajadores
a largo plazo?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 14 15,2
CASI NUNCA 37 40,2
A VECES 28 30,4
CASI SIEMPRE 13 14,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢La empresa invierte en la formacién de los trabajadores a largo plazo?

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE

Figura 46. Resultado porcentual
Analisis:
Como se puede observar en la tabla 36 y figura 46, el 55.44% de encuestados afirman que casi

nunca, el 30.43% A Veces y el 14.13% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. la empresa invierte en la formacién de los trabajadores a largo plazo

Tabla 37: Pregunta 15
¢Existe un plan de pensiones que cubre la empresa para
mejorar las condiciones laborales de los colaboradores?

Frecuencia  Porcentaje

Valido NUNCA 13 14,1
CASI NUNCA 44 47,8
A VECES 23 25,0
CASI SIEMPRE 12 13,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢ Existe un plan de pensiones que cubre la empresa para mejorar las condiciones laborales de los
colaboradores?

Porcentaje

I

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE

Figura 47. Resultado porcentual
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Anélisis:
Como se muestra en la tabla 37 y figura 47, un 61.96% de encuestados afirman que casi nunca, el
25% A Vecesy el 13.04% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C. existe

un plan de pensiones que cubre la organizacion con el fin de mejorar las condiciones de trabajo de

nuestros empleados.

Tabla 38: Pregunta 16
¢Durante la jornada laboral existe la posibilidad de
disminuir las horas laborales en base a su rendimiento

mensual?
Frecuencia  Porcentaje
Vélido NUNCA 3 3,3
CASI NUNCA 34 37,0
A VECES 44 47,8
CASI SIEMPRE 10 10,9
SIEMPRE 1 1,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Durante la jornada laboral existe la posibilidad de disminuir las horas laborales en base a su rendimiento
mensual?

50

Porcentaje

;
NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Figura 48. Resultado porcentual

Anélisis:

Como se muestra en la tabla 38 y figura 48, el 40.22% de encuestados afirman que casi nunca, el
47.83% A Veces y el 11.96% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.
durante la jornada laboral existe la posibilidad de disminuir las horas laborales en base a su
rendimiento mensual.
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Tabla 39: Pregunta 17
¢El personal realiza esfuerzos propios para alcanzar los
objetivos organizacionales?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 3 3,3
A VECES 36 39,1
CASI SIEMPRE 49 53,3
SIEMPRE 4 4,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢El personal realiza esfuerzos propios para alcanzar los objetivos organizacionales?

60

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 49. Resultado porcentual
Andlisis:
Los datos obtenidos en la tabla 39 y figura 49, muestran que el 3.26% de encuestados afirman que

casi nunca, el 39.13% A Veces y el 57.61% Casi Siempre que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. el personal realiza esfuerzos propios para alcanzar los objetivos organizacionales.

Tabla 40: Pregunta 18

¢ Los colaboradores realizan actividades en equipo para
mejorar la productividad y formar relaciones
interpersonales?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 5 5,4
A VECES 36 39,1
CASI SIEMPRE 42 45,7
SIEMPRE 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Los colaboradores realizan actividades en equipo para mejorar la productividad y formar relaciones
interpersonales??

50

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 50. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se ve en la tabla 40 y figura 50, el 5.43% de encuestados afirman que casi nunca, el 39.13%

A Veces y el 55.43% Casi Siempre en Stallone Industry Corporation S.A.C. los colaboradores

realizan actividades en equipo para mejorar la productividad y formar relaciones interpersonales.

Tabla 41: Pregunta 19
¢ Los trabajadores resuelven los obstaculos y problemas de
manera positiva gestionando manejablemente el estrés?

Frecuencia  Porcentaje

Valido A VECES 39 42,4
CASI SIEMPRE 31 33,7
SIEMPRE 22 23,9
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

éLos trabajadores resuelven los obstaculos y proble{n.asog,e manera positiva gestionando manejablemente el
estrés??

50

Porcentaje

AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Figura 51. Resultado porcentual

Andlisis:
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En la tabla 41 y figura 51, se puede ver que el 42.39% A Veces y el 57.61% Casi Siempre sefialan
que en Stallone Industry Corporation S.A.C. los trabajadores resuelven los obstaculos y problemas

de manera positiva gestionando manejablemente el estreés.

Tabla 42: Pregunta 20

¢ Los colaboradores al momento de realizar sus
actividades toman la iniciativa propia sin necesidad de
recibir nada a cambio?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 1 11
CASI NUNCA 6 6,5
A VECES 40 43,5
CASI SIEMPRE 30 32,6
SIEMPRE 15 16,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

iLos colaboradores al memento de realizar sus actividades toman la iniciativa propia sin necesidad de recibir
nada a cambio?

50

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 52. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se observa en la tabla 42 y en la figura 52, el 7.61% de encuestados afirman que casi nunca,
el 43.48% A Veces y el 48.91% Casi Siempre en Stallone Industry Corporation S.A.C. los

colaboradores al momento de realizar sus actividades toman la iniciativa propia sin necesidad de

recibir nada a cambio.
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Tabla 43: Pregunta 21

¢El personal trabaja por satisfaccion estableciendo
posibilidades para alcanzar objetivos en el plazo
establecido?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 9 9,8
A VECES 42 45,7
CASI SIEMPRE 28 30,4
SIEMPRE 13 141
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

(El personal trabaja por satisfaccion estableciendo posibilidades para alcanzar objetivos en el plazo
establecido?

50

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 53. Resultado porcentual
Analisis:
Los resultados de la tabla 43 y figura 53, demuestran que un 9.78% de encuestados afirman que casi
nunca, el 45.65% A Veces y el 44.56% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. el personal trabaja por satisfaccion estableciendo posibilidades para alcanzar objetivos en el

plazo establecido.

Tabla 44: Pregunta 22

¢ Durante la jornada laboral te desenvuelves aportando
conocimientos e ideas con la finalidad de obtener
eficientes resultados?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 8 8,7
A VECES 31 33,7
CASI SIEMPRE 36 39,1
SIEMPRE 17 18,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Durante la jornada laboral te desenvuelves aportando conocimientos e ideas con la finalidad de obtener
eficientes resultados?

40

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura 54. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se muestra en la tabla 44 y figura 54, el 8.70% de encuestados afirman que casi nunca, el
33.70% A Veces y el 57.61% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.
durante la jornada laboral te desenvuelves aportando conocimientos e ideas con la finalidad de

obtener eficientes resultados.

Tabla 45: Pregunta 23
¢La productividad de los trabajadores mejora cuando se
goza de buen ambiente laboral?

Frecuencia  Porcentaje

Valido CASI NUNCA 10 10,9
A VECES 38 41,3
CASI SIEMPRE 22 23,9
SIEMPRE 22 23,9
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Laproductividad de los trabajadores mejora cuando se goza de buen ambiente laboral?

50

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 55. Resultado porcentual
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Andlisis:

Los resultados de la tabla 45 y de la figura 55, muestran que un 10.87% de encuestados afirman que
casi nunca, el 41.30% A Veces y el 47.82% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry

Corporation S.A.C. la productividad de los trabajadores mejora cuando se goza de buen ambiente

laboral.
Tabla 46: Pregunta 24
¢ Todos los trabajadores logran tanto objetivos personales
como organizacionales?
Frecuencia  Porcentaje
Valido CASI NUNCA 5 5,4
A VECES 41 44,6
CASI SIEMPRE 26 28,3
SIEMPRE 20 21,7
Total 92 100,0
Fuente: Elaboracion propia
¢ Todos los trabajadores logran tanto objetivos personales como organizacionales??
5
CASINUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
Figura 56. Resultado porcentual
Analisis:

Como muestra la tabla 46 y la figura 56, el 5.43% de encuestados afirman que casi nunca, el 44.57%
A Veces y el 50% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C. todos los

trabajadores logran tanto objetivos personales como organizacionales.
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Tabla 47: Pregunta 25

¢ Considera que una buena cultura organizacional dentro
de la empresa genera una conducta positiva en el
cumplimiento de las metas?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 3 3,3
A VECES 33 35,9
CASI SIEMPRE 24 26,1
SIEMPRE 32 34,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢ Considera que una buena cultura organizacional dentro de la empresa genera una conducta positiva en el
cumplimiento de las metas?

40

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 57. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se visualiza en la tabla 47 y la figura 57, un 3.26% de encuestados afirman que casi nunca, el
33.87% A Veces y el 60.87% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

considera gque una buena cultura organizacional dentro de la empresa genera una conducta positiva

en el cumplimiento de las metas.
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Tabla 48: Pregunta 26
¢Recompensan de alguna manera su desempefio laboral
en la empresa donde laboral?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NUNCA 1 1,1
CASI NUNCA 18 19,6
A VECES 32 34,8
CASI SIEMPRE 23 25,0
SIEMPRE 18 19,6
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢Recompensan de alguna manera su desempefio laboral en la empresa donde labora?

0

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura 58. Resultado porcentual
Anélisis:
Como resultados de la tabla 48 y la figura 58, el 20.66% de encuestados afirman que casi nunca, el

34.78% A Veces y el 44.57% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

recompensan de alguna manera su desempefio laboral en la empresa donde laboral.

Tabla 49: Pregunta 27
¢La motivacion incita a plantear objetivos dentro de la
organizacion??

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 6 6,5
A VECES 38 41,3
CASI SIEMPRE 34 37,0
SIEMPRE 14 15,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Lamotivacién incita a plantear objetivos dentro de la organizacion??

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 59. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se aprecia en la tabla 49 y en la figura 59, el 6.52% de encuestados afirman que casi nunca,

el 41.30% A Veces y el 52.18% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

la motivacion incita a plantear objetivos dentro de la organizacién.

Tabla 49: Pregunta 28
¢En la organizacion los trabajadores tienden a maximizar
sus capacidades potenciales y aptitudes?

Frecuencia  Porcentaje

Valido CASI NUNCA 3 3,3
A VECES 43 46,7
CASI SIEMPRE 30 32,6
SIEMPRE 16 17,4
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

LEn la organizacion los trabajadores tienden a maximizar sus capacidades potenciales y aptitudes?

50

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASISEEMPRE SIEMPRE

Figura 60. Resultado porcentual
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Anélisis:
Segun los resultados de la tabla 50 y de la figura 60, el 3.26% de encuestados afirman que casi

nunca, el 46.74% A Veces y el 50% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation

S.A.C. en la organizacién los trabajadores tienden a maximizar sus capacidades potenciales y

aptitudes.
Tabla 51: Pregunta 29
¢ Dentro de la empresa destacan las competencias entre
los trabajadores?
Frecuencia  Porcentaje
Valido CASI NUNCA 12 13,0
A VECES 34 37,0
CASI SIEMPRE 31 33,7
SIEMPRE 15 16,3
Total 92 100,0
Fuente: Elaboracion propia
iDentro de la empresa destacan las competencias entre los trabajadores.?
£
CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 61. Resultado porcentual
Analisis:

La tabla 51 y la figura 61, demuestran que el 13.04% de encuestados afirman que casi nunca, el
36.96% A Veces y el 50% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C. dentro

de la empresa destacan las competencias entre los trabajadores.
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Tabla 52: Pregunta 30
¢Los colaboradores se sienten satisfechos con las
instalaciones de las distintas areas de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
Vélido  CASINUNCA 8 8,7
A VECES 44 47,8
CASI SIEMPRE 29 31,5
SIEMPRE 11 12,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

éiLos colaboradores se sienten satisfechos con las instalaciones de las distintas areas de la empresa?

s0

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura 62. Resultado porcentual
Anélisis:
Como se muestra en la tabla 52 y en la figura 62, el 8.70% de encuestados afirman que casi nunca,

el 47.83% A Veces y el 43.48% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

los colaboradores se sienten satisfechos con las instalaciones de las distintas areas de la empresa.

Tabla 53: Pregunta 31
¢Un trabajador responde positivamente a una actividad
cuando existe un buen ambiente laboral de por medio?

Frecuencia  Porcentaje

Vélido CASI NUNCA 6 6,5
A VECES 48 52,2
CASI SIEMPRE 32 34,8
SIEMPRE 6 6,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

131



¢Un trabajador responde positivamente a una actividad cuando existe un buen ambiente laboral de por

medio?

Porcentaje

CASINUNCA AVECES

Figura 63. Resultado porcentual

Analisis:

CASI SIEMPRE

SIEEMPRE

Como se observa en la tabla 53 y en la figura 63, el 6.52% de encuestados afirman que casi nunca,

el 52.17% A Veces y el 41.30% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry Corporation S.A.C.

un trabajador responde positivamente a una actividad cuando existe un buen ambiente laboral de

por medio.

Tabla 54: Pregunta 32

¢ Existen actividades sociales que permitan relacionarse

con todos los trabajadores de las distintas areas de la

empresa?
Frecuencia  Porcentaje
Vélido NUNCA 1 11
CASI NUNCA 10 10,9
A VECES 52 56,5
CASI SIEMPRE 26 28,3
SIEMPRE 3 3,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢ Existen actividades sociales que permitan relacionarse con todos los trabajadores de las distintas areas de la
empresa?

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 64. Resultado porcentual

Analisis:

Como se puede visualizar en la tabla 54 y en la figura 64, el 11.96% de encuestados afirman que
casi nunca, el 56.52% A Veces y el 31.52% Casi Siempre sefialan que en Stallone Industry
Corporation S.A.C. existen actividades sociales que permitan relacionarse con la totalidad de

colaboradores en las diferentes areas de la organizacion.
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