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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los
incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones
Exportaciones Gloria S.A.C., Lima 2025. La investigacion fue de tipo basica, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion y muestra estuvieron conformadas por 50 trabajadores de la empresa,
aplicandose un muestreo censal. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario con escala tipo Likert, validado mediante juicio de expertos y con
confiabilidad determinada a través del Alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron una
relacion positiva y significativa entre los incentivos laborales y el compromiso de los
trabajadores, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0.786 y un nivel de
significancia p = 0.000. Asimismo, se determind que los incentivos monetarios y no
monetarios presentan relacion significativa con el compromiso laboral. Se concluye que
los incentivos laborales constituyen un factor importante para fortalecer el compromiso
organizacional, mejorar la motivacion y favorecer el desempefio de los trabajadores

dentro de la empresa.

Palabras clave: Incentivos laborales, compromiso laboral, motivacion, trabajadores,

desempefio laboral



ABSTRACT

The aim of this research was to determine the relationship between work
incentives and employee commitment at Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C.,
Lima 2025. The study was basic in nature, with a quantitative approach, correlational
level, and non-experimental cross-sectional design. The population and sample consisted
of 50 company employees, applying a census sampling method. The survey technique
was used, and the instrument consisted of a Likert-scale questionnaire validated through
expert judgment and reliability analysis using Cronbach’s Alpha coefficient. The results
showed a positive and significant relationship between work incentives and employee
commitment, obtaining a Spearman’s Rho coefficient of 0.786 and a significance level of
p = 0.000. Likewise, monetary and non-monetary incentives were found to have a
significant relationship with employee commitment. It was concluded that work
incentives constitute an important factor in strengthening organizational commitment,

improving motivation, and enhancing employee performance within the company.

Keywords: Work incentives, organizational commitment, motivation, employees, Job

performance



INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan constantes desafios
relacionados con la competitividad, productividad y sostenibilidad empresarial, lo que ha
generado una mayor preocupacion por la adecuada gestion del talento humano. En este
escenario, los incentivos laborales se han convertido en una herramienta estratégica
fundamental para motivar a los trabajadores, mejorar su desempefio y fortalecer su

compromiso con los objetivos organizacionales.

Los incentivos laborales comprenden un conjunto de beneficios monetarios y no
monetarios orientados a reconocer el esfuerzo y desempefio de los trabajadores. Entre
ellos se encuentran las bonificaciones, compensaciones econdmicas, reconocimiento
laboral, oportunidades de desarrollo profesional, flexibilidad laboral y otros mecanismos
que buscan incrementar la satisfaccion y motivacion del personal. Diversas
investigaciones sostienen que una adecuada implementacion de incentivos influye
positivamente en el compromiso laboral, favoreciendo la identificacion del trabajador con
la organizacion, su permanencia y disposicion para contribuir al logro de los objetivos

institucionales.

A nivel internacional y nacional, diferentes estudios han demostrado que los
incentivos laborales constituyen un factor determinante para fortalecer el compromiso
organizacional. En ese sentido, las organizaciones que implementan estrategias de
incentivos integrales logran mayores niveles de motivacion, productividad y eficiencia

laboral, generando beneficios tanto para los trabajadores como para la propia empresa.

En el caso de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., ubicada en
la ciudad de Lima, se han identificado ciertas limitaciones relacionadas con la gestion de

los incentivos laborales, especialmente en aspectos vinculados con el reconocimiento, las



oportunidades de desarrollo y algunos incentivos econdmicos. Esta situacion podria estar
afectando el nivel de compromiso de los trabajadores, reflejandose en una menor

identificacion con los objetivos organizacionales y una limitada motivacion laboral.

Frente a esta problematica, surge la necesidad de analizar la relacion existente
entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores, considerando tanto los
incentivos monetarios como los no monetarios y su influencia en las dimensiones del
compromiso laboral. Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo determinar
la relacion entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la

empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., Lima 2025.

Asimismo, esta investigacion busca aportar informacion relevante para la gestion
del talento humano, proporcionando evidencia cientifica que permita fortalecer las
estrategias organizacionales orientadas a mejorar el compromiso, motivacion y

desempefio de los trabajadores dentro de la empresa.

La presente investigacion se encuentra estructurada en cuatro capitulos. En el
Capitulo I se desarrolla el planteamiento del problema, formulacion del problema,
objetivos, justificacion e hipdtesis de la investigacion. En el Capitulo II se presenta el
marco tedrico, antecedentes y bases teoricas relacionadas con las variables de estudio. En
el Capitulo III se desarrolla la metodologia de investigacion, considerando el tipo, nivel,
disefio, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Finalmente,
en el Capitulo IV se presentan los resultados obtenidos, analisis estadistico, verificacion

de hipotesis, conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.



Capitulo I
Planteamiento Del Problema

1.1 Descripcion del problema

A nivel internacional, multiples estudios han demostrado que los incentivos
laborales, tanto monetarios como no monetarios, se relacionan significativamente con el
compromiso de los empleados. Por ejemplo, investigaciones sobre sistemas de
recompensas sefialan que la implementacion de incentivos bien estructurados incrementa
la satisfaccion, la motivacion y el compromiso de los trabajadores con la organizacion,
especialmente cuando se combinan motivadores extrinsecos y motivadores intrinsecos.
En estos estudios se observa que no solo los incentivos econémicos como bonificaciones
o salarios competitivos promueven un mayor apego de los empleados a las metas
organizacionales, sino también los factores no monetarios como reconocimiento,

desarrollo profesional y beneficios asociados a la calidad de vida laboral.

Ya que un estudio internacional un estudio realizado por Ruiz et al., (2023)
analiza la relacion entre motivacion laboral y compromiso de los trabajadores en
trabajadores del sector salud de la ciudad de Tierra Blanca, Veracruz, México durante la
postpandemia. Los autores sostienen que, aunque las organizaciones suelen priorizar
recursos materiales, el factor humano es central para alcanzar metas y objetivos,
especialmente porque el estado animico del empleado influye directamente en su
rendimiento. Para comprobar esta relacion, se aplicaron técnicas estadisticas como
regresion lineal simple y andlisis ANOVA, permitiendo evaluar como la motivacion se
asocia con el desempeio en el puesto. Los resultados muestran una correlacion positiva
entre ambas variables, lo que indica que, a mayor motivacion laboral, mejor compromiso

de los trabajadores de los trabajadores.



Por lo tanto, las organizaciones enfrentan un entorno altamente competitivo que
exige una adecuada gestion del talento humano para garantizar el cumplimiento de sus
objetivos estratégicos. En este escenario, los incentivos laborales se han constituido como
una herramienta clave para fortalecer el compromiso de los trabajadores, ya que influyen

en su motivacion, desempefio y permanencia dentro de la organizacion.

Por otro lado, segin Craig Churchill, (2023) el compromiso de los trabajadores
de los colaboradores publicos es un tema importante a nivel internacional. Por ejemplo,
el Convenio C151 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), que regula las
relaciones laborales en la administracion publica, establece que las organizaciones de
funcionarios publicos deben operar con completa autonomia frente a las autoridades y
contar con mecanismos de proteccion que eviten cualquier tipo de interferencia en su

creacion, funcionamiento o gestion.

En el contexto peruano, la literatura también evidencia la importancia de los
incentivos laborales en relacion con el compromiso de los trabajadores. Por ejemplo, en
investigaciones realizadas en Lima con trabajadores administrativos del sector privado se
ha encontrado que los beneficios sociales y complementarios (una forma de incentivos
no estrictamente monetarios) se correlacionan positivamente con el compromiso laboral,
sugiriendo que una gestion estratégica de los beneficios puede influir en la motivacion y
permanencia de los empleados.

De forma similar, estudios recientes realizados en diferentes organizaciones
peruanas han identificado que los incentivos laborales y sus dimensiones influyen de
forma significativa en el compromiso afectivo del personal, es decir, en el vinculo
emocional que los trabajadores sienten hacia la empresa. Este efecto se presenta tanto con

incentivos econdémicos como no econdémicos, apoyando la idea de que ambos tipos de



incentivos pueden tener impacto en las actitudes y comportamientos laborales que
constituyen el compromiso organizacional. Quintana, (2022).

Estas evidencias nacionales permiten identificar que, dentro del contexto peruano,
el analisis de la relacion entre los diferentes tipos de incentivos y el compromiso laboral
es un asunto relevante para comprender mejor como las empresas pueden fortalecer su
gestion del capital humano.

Es por ello que en la presente investigacion se busca conocer el grado de relacion
entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa.

La empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., ubicada en la ciudad de
Lima, es una organizacion dedicada a las actividades de importaciéon y exportacion,
orientada a brindar servicios eficientes y de calidad en el sector comercial. Desde su
creacion, la empresa ha buscado consolidarse en el mercado mediante el cumplimiento
de sus objetivos empresariales, sustentando su gestion en el desempefio de su capital
humano. Su misidn se centra en satisfacer las necesidades de sus clientes, mientras que
su vision esté orientada a posicionarse como una empresa competitiva y reconocida en su
rubro.

No obstante, en ¢l desarrollo de sus actividades, se han identificado situaciones
relacionadas con la gestion de los incentivos laborales. En particular, los incentivos
monetarios, como bonificaciones o compensaciones econdmicas, no siempre se
encuentran claramente definidos ni vinculados al desempefio de los trabajadores, lo que
genera percepciones de insuficiencia o falta de equidad. Asimismo, los incentivos no
monetarios, tales como el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y
las condiciones laborales, presentan limitaciones en su aplicacion, lo que podria afectar

la motivacién del personal.



Estas situaciones estarian influyendo en el compromiso de los trabajadores,
evidenciandose en una limitada identificacion con los objetivos organizacionales, menor
entusiasmo en el cumplimiento de sus funciones y escasa disposicion para asumir
responsabilidades adicionales. En este contexto, surge la necesidad de analizar cual es la
relacion entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa
Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., Lima 2025, asi como determinar la relacién
especifica entre los incentivos monetarios y el compromiso, y entre los incentivos no
monetarios y el compromiso de los trabajadores.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema General

(Cudl es la relacion entre los incentivos laborales y el compromiso de los

trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria SAC, Lima 2025?

1.2.2  Problema Especifico

a) (Cual es la relacion entre los incentivos monetarios y el compromiso de los
trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria SAC, Lima 2025?
b) (Cuadl es la relacion entre los incentivos no monetarios y el compromiso de los
trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria SAC, Lima 2025?

1.3 Justificacion de la Investigacion

1.3.1 Justificacion Teorica
La presente investigacion se realiza con el proposito de aportar al conocimiento

existente sobre el uso de las rabricas validadas, como el conocimiento tedrico de los
incentivos laborales y el compromiso laboral.

Este estudio llenara un vacio en un conocimiento tedrico con otro tipo de
poblacion y diferentes areas. Ya que existe un estudio académico reciente con los
incentivos laborales, tanto financieros como no financieros, tienen un impacto positivo

en la motivacion y compromiso de los trabajadores, al fortalecer su vinculo emocional y



actitudinal con la organizacion. La investigacion indico que cuando las empresas
implementan sistemas de incentivos alineados con las expectativas y necesidades de sus
empleados, se observa un aumento en la motivacion intrinseca y la identificacioén con los
objetivos organizacionales, lo que promueve un mayor compromiso afectivo y una

disposicion mas fuerte para contribuir al éxito empresarial. Irwan et al., (2025).

Ya que el estudio de los incentivos laborales y su relacion con el compromiso de
los trabajadores se sustenta en diversas teorias de la motivacion y del comportamiento
organizacional, las cuales explican como los estimulos ofrecidos por la organizacion

influyen en las actitudes y conductas del personal.

1.3.2  Justificacion Metodologica

La presente investigacion aplicard instrumentos para poder medir los incentivos
laborales y compromiso laboral, dichos instrumentos fueron tomados de la investigacion
Paul, (2024) y Stark et al., (2025) , los cuales fueron validados por el criterio de juicio de
expertos y para poder medir la consistencia interna de los items se aplicé el analisis de
confiabilidad de alfa de Cronbach. Dichos instrumentos podrdn ayudar a futuras

investigaciones que buscan analizar la misma semejanza del presente estudio.

1.3.3 Justificacion Social

La presente investigacion tiene un impacto social significativo, ya que busca
comprender como los incentivos laborales, tanto monetarios como no monetarios,
influyen en el compromiso de los trabajadores. Un mayor compromiso laboral no solo
mejora el rendimiento individual, sino que también contribuye a generar un ambiente
laboral mas positivo, equitativo y justo, lo que repercute en la calidad de vida de los

empleados.



Ademas, los resultados del estudio permitiran a la empresa disefiar estrategias de
gestion de talento humano mas efectivas, promoviendo la motivacion, la satisfaccion y la
estabilidad laboral de los trabajadores. Esto favorece no solo a los empleados, sino
también a sus familias y a la comunidad, al fortalecer la responsabilidad social de la
organizacion y fomentar relaciones laborales mas sostenibles y armoniosas en la region
donde opera. Adicionalmente esta investigacion se vincula con ODF 8: Trabajo decente

y crecimiento econdmica, ODIS 17: Alianzas para lograr los objetivos.

1.3.4 Justificacion Practica

La presente investigacion tiene una relevancia practica significativa, ya que busca
analizar como los incentivos laborales —tanto financieros como no financieros—
impactan en el compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones
Exportaciones Gloria SAC. La motivacion y el compromiso del personal son factores
estratégicos que inciden directamente en la productividad, la calidad del servicio y la

competitividad de la organizacion en el mercado.

En el contexto actual de Lima, donde las empresas enfrentan desafios de retencion
de talento y eficiencia operativa, entender la relacion entre incentivos y compromiso
laboral permitird a la gerencia disefar politicas de recursos humanos mas efectivas. Esto
incluye la implementacion de programas de incentivos alineados con las expectativas y
necesidades de los colaboradores, fomentando asi un mayor compromiso afectivo, una
identificacion mas clara con los objetivos organizacionales y una disposicion mas fuerte

para contribuir al logro de metas corporativas.

Ademés, los resultados de este estudio proporcionaran herramientas practicas de
gestion para la toma de decisiones, facilitando la creacion de estrategias que optimicen
los recursos humanos y fortalezcan el clima laboral. Esto no solo beneficia a la empresa

en términos de rendimiento y competitividad, sino que también promueve la satisfaccion



y el bienestar de los empleados, generando un ambiente de trabajo mas motivador y

productivo.

En sintesis, esta investigacion aportara informacion util y aplicable a la gestion de
talento humano, ayudando a la empresa a implementar incentivos que incrementen el
compromiso y la productividad, contribuyendo asi al crecimiento sostenido de
Importaciones Exportaciones Gloria SAC en Lima durante el ano 2025.

1.4 Importancia

La presente investigacion es de suma importancia dado que se analizard los

factores involucrados a los incentivos laborales para mejorar un el nivel compromiso

laboral.

Asi también es de suma importancia, porque se aportard informacion relevante
sobre las variables de estudio y resultados a la ciencia.

1.5 Objetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre los incentivos laborales y el compromiso de los

trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”, Lima 2025.

1.5.2 Objetivos Especificos

a) Identificar la relacion entre los incentivos monetarios y el compromiso 1 de los
trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”, Lima
2025.

b) Evaluar la relacion entre los incentivos no monetarios y el compromiso de los
trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”, Lima

2025.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis General
Existe relacion significativa entre los incentivos laborales y el compromiso de los

trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”, Lima 2025.

1.6.2 Hipdétesis Especificas

a) Existe relacion significativa entre los incentivos monetarios y el compromiso de
los trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”, Lima
2025.

b) Existe relacion significativa entre los incentivos no monetarios y el compromiso
de los trabajadores de la empresa “Importaciones Exportaciones Gloria SAC”,

Lima 2025.
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Capitulo I1
Marco Teorico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Internacional

Irwan et al. (2025) en el estudio de “More than a paycheck: How non-financial
incentives shape employee motivation in public administration” se investigé el efecto de
los incentivos no financieros sobre la motivacion y compromiso de 350 empleados del
sector publico en Indonesia mediante cuestionarios con escala Likert. El analisis
descriptivo y correlacional indico que el reconocimiento, desarrollo profesional y apoyo
organizacional aumentan la motivacién intrinseca y el compromiso afectivo, mejorando
el rendimiento laboral. Los autores concluyen que los incentivos no monetarios son tan

importantes como los financieros para fomentar el compromiso.

Considero que la investigacion presentada es relevante porque demuestra que la
motivacion laboral no depende tinicamente del salario, sino también de factores como el
reconocimiento y el desarrollo profesional. Esto permite entender mejor como mejorar el
desempetio en el sector publico. Ademads, aporta una base tedrica solida para incluir los

incentivos no monetarios en el analisis del compromiso laboral.

Cuyubamba y Viasquez (2024) en la investigacion “Motivacion laboral y
compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad distrital de San
Ramon, Chanchamayo” analizaron la relacion entre motivacion laboral y compromiso
organizacional en 108 colaboradores de una municipalidad, mediante encuestas Likert y
analisis en SPSS. Encontraron que el 92,6% presenta altos niveles en ambas variables y

una correlacion significativa (r = 0,515; p = 0,000).

La investigacion evidencia que mayores niveles de motivacion se relacionan con

un mayor compromiso organizacional en el sector publico. Ademads, sustenta
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estadisticamente la importancia de fortalecer la motivacion para mejorar el desempeiio y

la identificacion institucional de los trabajadores.

En un estudio realizado por Muhaiminu et al.(2024), en su publicacion “Analysis
of Incentives on Job Satisfaccion with Organizational Commitment as a Mediating
Variable” analizaron el efecto de los incentivos en la satisfaccion laboral considerando el
compromiso organizacional como variable mediadora en 119 empleados de una empresa
de mensajeria en Indonesia. La investigacion utilizo un enfoque cuantitativo y el modelo
SEM-PLS mediante SmartPLS 3.0. Los resultados evidenciaron que los incentivos
influyen positiva y significativamente en la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (p < 0.05), demostrando ademas que el compromiso organizacional

impacta favorablemente en la satisfaccion laboral.

El estudio presenta un aporte metodologico sélido al emplear modelos de
ecuaciones estructurales que permiten evidenciar relaciones directas e indirectas entre
variables. Sus hallazgos confirman el rol estratégico de los incentivos como mecanismo
para fortalecer tanto el compromiso organizacional como la satisfaccion laboral, lo que

resulta clave para la gestion del talento humano y la mejora del desempefio institucional.

Huang y Chang (2024)la publicacién “The impact of organizational incentives
on the loyalty of studying abroad teachers in Hainan, China: The mediating role of
organizational commitment” analizaron el impacto de los incentivos organizacionales en
la lealtad de 667 docentes internacionales en 21 universidades de Hainan, China,
mediante un enfoque cuantitativo y modelos de ecuaciones estructurales. Los resultados
evidencian que los incentivos influyen positivamente en el compromiso organizacional

(p <0.001), el cual actia como mediador parcial en la relacion con la lealtad.
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La investigacion destaca por su rigor metodologico y el uso de modelos
estructurales para explicar relaciones complejas entre variables. Sus hallazgos confirman
el papel del compromiso organizacional como mecanismo clave que traduce los
incentivos en mayores niveles de lealtad, aportando evidencia relevante para el disefio de

estrategias de retencion y gestion del talento en contextos institucionales.

Duetias (2022), en su tesis “Las compensaciones e incentivos laborales como
elementos motivacionales en la empresa Jacobo y asociados, S.A. de C.V. ubicada en la
ciudad de San Salvador”. Cuyo objetivo proponer un plan de compensaciones ¢
incentivos laborales orientado como una herramienta de motivacion a los empleados.
Respecto a su metodologia, la investigacion fue descriptivo, no experimental, compuesta
por una muestra de 6 empleados. Se logré concluir que los empleados de Jacobo y
Asociados S.A de C.V. no sienten que su buen trabajo sea reconocido en el dia a dia por
parte de los jefes, lo cual les genera desmotivacion al momento de desarrollar sus

actividades.

El estudio es fundamental ya que la relevancia del reconocimiento como
componente clave dentro de los sistemas de incentivos laborales. Si bien presenta
limitaciones en el tamafio de muestra, sus hallazgos resaltan la necesidad de implementar
estrategias formales de compensacion y reconocimiento para fortalecer la motivacion y

el desempefio organizacional.

Carrasco (2022), en su tesis “Sindrome de Burnout y compromiso laboral en
profesionales que trabajan con maltrato infantil”. Cuyo objetivo fue explorar la relacion
entre el sindrome de Burnout y el compromiso laboral en 32 profesionales, mediante un
estudio cuantitativo, no experimental y correlacional. Los resultados evidenciaron una
relacion negativa entre ambas variables, mostrando que el agotamiento emocional y la

despersonalizacion se asocian inversamente con el vigor, la dedicacion y la absorcion.
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El estudio aporta evidencia relevante sobre el impacto del desgaste laboral en el
compromiso de los profesionales, destacando coémo el Burnout puede deteriorar
significativamente el vinculo del trabajador con su labor. Sus resultados refuerzan la
importancia de implementar estrategias de prevencion y bienestar laboral para preservar

niveles adecuados de compromiso organizacional.

Pee et al. (2022) en el estudio “Rewards and Organizational Commitment: A
Study among Malaysian SME’s Employees” se realizd un estudio cuantitativo examind
429 empleados de PYMES en Malasia utilizando cuestionarios estructurados y analisis
de correlacion de Pearson para evaluar la relacién entre recompensas (incentivos
intrinsecos y extrinsecos) y compromiso organizacional; los resultados mostraron que
tanto las recompensas intrinsecas como las extrinsecas se relacionan positivamente con
el compromiso organizacional (r significativo, p < 0.05) y que el nivel de compromiso fue
moderadamente alto en la muestra, evidenciando que los incentivos influyen en la

identificacion de los empleados con la organizacion.

El estudio demuestra que las recompensas constituyen factores determinantes para
fortalecer el compromiso organizacional, resaltando la necesidad de disefar sistemas

integrales de incentivos dentro de las organizaciones.

Inegbedion (2022) en la investigacion con el titulo “ Motivators of employee
commitment at multinational organisations in emerging economies: Empirical evidence
from Nigeria” utiliz6 modelos de ecuaciones estructurales con 223 empleados (76.64%
de 280 encuestados) de siete empresas multinacionales en Nigeria, empleando
cuestionarios Likert para medir motivadores como movilidad laboral, motivacion
intrinseca y extrinseca y clima organizacional; los coeficientes del modelo mostraron que
un incremento de 1 unidad en motivacion extrinseca se asocia con un aumento del 31%

en el compromiso del empleado, mientras que la motivacion intrinseca incrementa el
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compromiso en 29% y el clima organizacional en 17% (p <0.001), indicando que todos

estos factores son predictores significativos del compromiso laboral.

La investigacion destaca por cuantificar el impacto diferencial de diversos
motivadores sobre el compromiso laboral, evidenciando la predominancia de la
motivacion extrinseca. Sus resultados aportan evidencia empirica sélida para la
formulacion de estrategias organizacionales integrales, orientadas a fortalecer el

compromiso mediante la combinacion de factores individuales y contextuales.

Alcover et al. (2020) “Monetary incentives, motivational orientation and affective
commitment in contact centers. A multilevel mediation model” analizaron en 2367
empleados de centros de contacto la relacion entre incentivos monetarios por desempefio
y compromiso afectivo. Mediante modelos multi estructurales, encontraron que estos
incentivos influyen positivamente en la motivacion auténoma a nivel de equipo, lo que

incrementa el compromiso de los trabajadores.

Esta investigacion es importante porque evidencia que los incentivos monetarios
no solo impactan de forma directa, sino que también influyen a través de la motivacion
en el compromiso laboral. Esto ayuda a comprender mejor la relacion entre incentivos

econdmicos y desempeio organizacional.

En el estudio realizado por Harunavamwe y Kanengoni (2020)con el titulo
“Impact of Monetary and Non-Monetary Rewards on Employee Motivation” analizaron
el impacto de recompensas monetarias y no monetarias en la motivacion de 100
empleados (18-25 afios) mediante un cuestionario en Google Forms. Los resultados
mostraron que el 88% prefiere recompensas monetarias frente al 12% no monetarias,
evidenciando que las primeras influyen significativamente en la motivacion y eficiencia

laboral.
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El estudio evidencia la fuerte influencia de las recompensas monetarias en la
motivacion laboral de trabajadores jovenes, aunque también resalta la importancia de
continuar investigando el efecto de los incentivos no monetarios en el desempefio

organizacional.

2.1.2 Nacionales

En la investigacion realizada por Angulo etal. (2025) con el nombre de
“Motivation, satisfaction, and work commitment among Peruvian workers” tuvo como
objetivo analizar la relacién entre motivacion, satisfaccion y compromiso laboral en 350
trabajadores de empresas privadas en Peru, mediante un enfoque -cuantitativo
correlacional. Los resultados evidenciaron relaciones moderadas entre motivacion y
compromiso (r = 0.48) y motivacion y satisfaccion (r = 0.47), confirmando su

interrelacion significativa.

El estudio aporta evidencia relevante en el contexto peruano al demostrar la
interaccion entre variables clave del comportamiento organizacional. Sus hallazgos
refuerzan la necesidad de abordar la motivacién y la satisfaccion de manera integrada

para fortalecer el compromiso laboral y mejorar el desempefio en las organizaciones.

Haro (2024), en la tesis “Incentivos laborales y engagement en colaboradores de
la empresa Trunor S.A.C. El Porvenir 2023” tuvo como objetivo determinar la relacion
entre los incentivos laborales y el engagement en 20 colaboradores de la empresa Trunor
S.A.C. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental. Los resultados evidenciaron una relacion significativa entre ambas
variables (p = 0.001), indicando que el incremento de los incentivos laborales se asocia

con mayores niveles de engagement en los trabajadores.

La investigacion confirma el papel estratégico de los incentivos laborales en el

fortalecimiento del engagement. Aunque presenta una muestra reducida, sus resultados
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respaldan la importancia de implementar esquemas de incentivos integrales como

herramienta para mejorar el compromiso y desempeno del talento humano.

Ninaquispe (2021), en su tesis “Los incentivos laborales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de Daphomar S.A.C. en la ciudad de Chimbote
2015”. Cuyo objetivo planteado fue determinar la relacion entre los incentivos laborales
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa DAPHOMAR de la
Ciudad de Chimbote en el afio 2021. Respecto a su metodologia, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de tipo basica, en un nivel correlacional, de disefio no experimental
compuesta por una muestra en 117 trabajadores de la empresa DAPHOMAR, mediante
un enfoque cuantitativo correlacional y disefio no experimental. Los resultados
evidenciaron una relacion significativa, media y directamente proporcional (Rho de

Spearman = 0.023), confirmando la hipdtesis de investigacion.

El estudio aporta evidencia empirica sobre la influencia de los incentivos laborales
en el compromiso organizacional, destacando su relacion directa. Sus hallazgos respaldan
la importancia de implementar politicas de incentivos como estrategia para fortalecer el

vinculo del trabajador con la organizacion y mejorar su desempefio.

Vicente (2019), en la tesis “Incentivo laboral y compromiso organizacional en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Lima 2019”. Cuyo objetivo planteado
fue determinar la relacion que existe entre el incentivo laboral y el compromiso
organizacional en 80 trabajadores del RENIEC, Lima, mediante un enfoque cuantitativo,
descriptivo-correlacional y disefio no experimental transversal. Los resultados

evidenciaron una relacion significativa entre ambas variables.

La investigacion demuestra la relevancia de los incentivos laborales como factor

determinante en el fortalecimiento del compromiso organizacional dentro del sector
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publico. Sus hallazgos permiten sustentar la necesidad de implementar mecanismos
adecuados de incentivo que contribuyan a mejorar la implicacion y permanencia del

personal en la institucion.

2.1.3 Locales

Liendo (2024), en su tesis “Incentivos laborales y la satisfaccion de los servidores
publicos bajo el régimen laboral del decreto legislativo 276 del Gobierno Regional de
Tacna 2021”. Cuyo objetivo planteado fue determinar la relacién de los Incentivos
laborales y la satisfaccion de los servidores publicos bajo el régimen laboral del Decreto
Legislativo 276 del Gobierno Regional de Tacna, 2021. Respecto a su metodologia, la
investigacion fue de tipo basica, de nivel correlacional, de disefio no experimental,
compuesta por una muestra de 126 trabajadores a los cuales se les aplico cuestionarios
para medir ambas variables. Se logré concluir que existe relacion entre los incentivos
laborales y la satisfaccion de los servidores publicos bajo el marco del Decreto Legislativo

276 del Gobierno Regional de Tacna en 2021.

El estudio destaca la importancia de los incentivos laborales como factor clave en
la satisfaccion de los servidores publicos. Sus resultados aportan evidencia para la gestion
publica, sugiriendo que el fortalecimiento de politicas de incentivos puede contribuir a

mejorar el bienestar laboral y la eficiencia institucional.

Casa vilca (2024), en su tesis “El clima ético y el compromiso laboral del personal
del area de programa de incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna 2022”. Cuyo
objetivo planteado fue determinar la relacion entre el clima ético y el compromiso laboral
del personal del Area de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna
en el afio 2022. Respecto a su metodologia, la investigacion fue de tipo basica, de nivel
correlacional, de disefio no experimental, compuesta por una muestra en 239 trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Tacna, mediante un enfoque cuantitativo correlacional.
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Los resultados evidenciaron que el 59.09% percibe un nivel medio de incentivos y el
77.27% un alto compromiso, confirmando una relacion significativa entre ambas

variables.

La investigacion resalta el rol del clima ético como un factor determinante en el
fortalecimiento del compromiso laboral. Sus hallazgos evidencian que un entorno basado
en normas, valores y principios institucionales favorece la identificacion y dedicacion de

los trabajadores, constituyéndose en un elemento clave para la gestion organizacional.

Martinez (2023), en su tesis “Los incentivos laborales y el compromiso de los
trabajadores de los representantes financieros del Banco Interbank de la ciudad de Tacna
2023”. Cuyo objetivo planteado fue determinar si existe una relacion significativa entre
los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de los representantes
financieros del Banco Interbank de la ciudad de Tacna, 2023. Respecto a su metodologia,
la investigacion fue de tipo bdasica, de nivel correlacional, de disefio no experimental,
compuesta por una muestra de 22 representantes financieros del Banco Interbank en
Tacna, mediante un enfoque cuantitativo correlacional. Los resultados evidenciaron que
el 59.09% percibe un nivel medio de incentivos y el 77.27% un alto compromiso,

confirmando una relacion significativa entre ambas variables.

Desde una perspectiva organizacional, la investigacion evidencia que, aun cuando
los incentivos son percibidos en niveles medios, el compromiso laboral puede mantenerse
elevado, lo que sugiere la influencia de otros factores complementarios. En ese sentido,
los resultados resaltan la necesidad de integrar los incentivos con otras estrategias de

gestion para sostener altos niveles de compromiso en el personal.

Huaras Lupaca (2023) en la investigacion sobre satisfaccion laboral y

compromiso organizacional de los servidores administrativos, tuvo como objetivo
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analizar la influencia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional. El
estudio empled un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel explicativo, con
una muestra conformada por 172 servidores administrativos. Los resultados evidenciaron
niveles medios de satisfaccion laboral (69.8 %) y compromiso organizacional (63.5 %),
asi como una correlacion positiva significativa entre ambas variables (r = 0.409),

demostrando que la satisfaccion laboral explica el 19.4 % del compromiso organizacional.

Desde un enfoque analitico, el estudio demuestra que la satisfaccion laboral
constituye un factor explicativo relevante del compromiso organizacional, aunque no
exclusivo. Sus resultados resaltan la necesidad de abordar de manera integral otros
factores organizacionales que complementen este vinculo para fortalecer el compromiso
del personal.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Incentivos laborales

2.2.1.1 Definicion de Incentivos Laborales

Davila Moran et al. (2022).redacta que los incentivos laborales son un medio para
asignar los beneficios del éxito de la organizacion en funcion de los resultados alcanzados

y los ingresos que producen los empleados

Caiza Salazar y Leodn Llori (2023), por otro lado, ofrecer incentivos es una
estrategia clara, transparente y atractiva para todos los empleados de la empresa. Su
objetivo es aumentar el esfuerzo para obtener la compensacion deseada y lograr un alto
nivel de compromiso grupal para alcanzar las metas y objetivos que benefician tanto a la

empresa como a cada individuo

Roman etal. (2024) nos dice que los incentivos laborales son mdas que

simplemente una forma de recompensar a los empleados por permanecer en sus
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respectivos puestos; también pueden tomar la forma de compensacion que la empresa

recibe por el trabajo realizado y pueden variar de una categoria especifica a otra.

Paul (2024),un incentivo laboral puede entenderse como una herramienta utilizada
por la organizacion para estimular y reconocer el esfuerzo de los trabajadores, orientando
su conducta hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales y la mejora de su
rendimiento. Desde esta perspectiva, los incentivos incluyen compensaciones de caracter
econdomico, como bonos o beneficios financieros, asi como reconocimientos nho
econoémicos, tales como oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional o
beneficios laborales, los cuales en conjunto contribuyen a fortalecer el desempefio y la

productividad del personal.

Entre los distintos conceptos revisados, el que muestra una mayor afinidad con el
enfoque de esta investigacion es el planteado por Paul (2024) ya que contempla tanto
incentivos monetarios (como bonos y beneficios financieros) como incentivos no
monetarios (como reconocimiento y oportunidades de desarrollo). Este enfoque es
especialmente pertinente para nuestro estudio, pues permite analizar de manera integral
como estos diferentes tipos de incentivos afectan el desempefio de los empleados,
alinedndose directamente con el objetivo de evaluar el impacto de los incentivos en la

motivacion y productividad dentro de la organizacion bajo estudio.

2.2.1.2 Modelos y/o Teorias

En el campo del incentivo laboral, diversos modelos han sido propuestos para
comprender y aplicar estrategias para mejoramiento de rendimiento laboral segun su

motivacion.

Segun Paul (2024) redacta modelo sobre como los incentivos monetarios y no
monetarios que se utilizaran en esta investigacion que se enfoca en mejora el desempefo

de los empleados e identifica el incentivo mas fiable para mejorarlo, distinguiendo entre
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ambos y evaluando cudl resulta mas eficaz para mejorar la motivaciéon y rendimiento
laboral. Se aborda la importancia de la motivacion en el contexto organizacional y como

diferentes estrategias de incentivos pueden potenciar la productividad de los trabajadores.

Figura 1:

Dimensiones que muestra maneras de ver los incentivos laborales

INCENTIVOS e Salario
MONETARIOS e Bonificaciones

MEJORANDO
ORGANIZACION

EMPLEADO
COMPROMISO

RENDIMIENTO

Flexibilidad
INCENTIVOS Recompensas y
NO regalos tangibles
MONETARIOS Tiempo libre
voluntario

Nota: Adaptado de “Effects of Monetary and Non-Monetary Incentives on Employee's
Performance”

Segtin el estudio realizado por Armstrong y Taylor (2023) ofrece un enfoque
integral sobre sistemas de recompensas en la gestion de personas, incluyendo
recompensas monetarias y no monetarias, estrategias de diseno de incentivos y modelos
de recompensa total .Aunque la edicion disponible es reciente (aprox. 2 afios), incorpora
diagramas conceptuales y herramientas para implementar y visualizar sistemas de
incentivos. Este tipo de representacion te puede servir para construir graficos explicativos

de dimensiones y relaciones entre incentivos y resultados laborales.
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Figura 2:

Cuadro referencial de elementos que contribuyen en el incentivo laboral

Ejemplos comunes Elementos de recompensa Definicion
w ® Calidad del trabajo
® Equilibrio trabajo / vida Compromiso

® Inspiracion / valores factores
®* Entorno propicio
® Crecimiento / oportunidad

Elementos que
contribuir a

valor interno

N . /‘ *® Beneficios tangibles, por ejemplo
o motivacion -
coches Activo
® Membresias de profesor beneficios

* Descuentos

* Jubilacion ]
; Pasivo
¢ Salud y bienestar -
) beneficios
* \acaciones

Todas las cosas para

Directo total

® Acciones [ acciones Alargo plazo

que p_)odemos. ® Acciones de rendimiento recompensas / incentivos compensacion
asignar un
. . .
valor monetario lnt_ier_ltlvo Eln_UEl_l B A corto plazo
#® [Bonificaciones / premios divididos .
variable Total

* Premios del equipo

- efectivo
* Salario base

X Efectivo base
® Salario por hora

o
Nota: Adaptado de “Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice:
A Guide to the Theory and Practice of People Management”

Ya que se utilizaran los modelos de investigacion presentadas por Paul, ya que en
este estudio es altamente relevante porque diferencia claramente entre incentivos
monetarios y no monetarios, ofreciendo un marco completo para analizar como cada tipo
de incentivo impacta la motivacion, satisfaccion y compromiso de los trabajadores. Al
utilizar este enfoque, la investigacion no solo considero el efecto directo de las
recompensas financieras, sino también el valor de factores psicologicos y emocionales,
como reconocimiento, desarrollo profesional y clima laboral, que son igualmente
determinantes en el compromiso del trabajador. Ademas, el estudio aplica evidencia
empirica basada en resultados medibles, lo que proporciona una base sélida y actualizada
para sustentar la relacion entre incentivos y compromiso laboral en empresas
contemporaneas, incluyendo el contexto peruano si se hace la adaptacion pertinente. Por
estas razones, su concepto permite un analisis mas integral y estratégico de la gestion del

talento humano.
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2.2.1.3 Ventajas de los Incentivos Laborales

Taza Alcos (2021) explica que “las siguientes son algunas de las razones por las
que los incentivos salariales son una herramienta eficaz para motivar a los empleados en

la mayoria de los negocios y empresas”:

a) Los incentivos sirven como base para valorar el esfuerzo de cada empleado con el
fin de obtener una motivacion adicional enfocada a determinados objetivos.

b) Tiene caracteristicas como la capacidad de gestionarlo ya que la recompensa se
refleja en el rendimiento de la actividad.

c¢) Logra es un método que permite la distribucion de ciertos beneficios entre los

individuos que llevan a cabo los objetivos de la organizacion.

Respecto a la informacion proporcionada anteriormente, se concluye que estos
beneficios pueden ser aplicados de forma efectiva al interior de la organizacion y, a su
vez, pueden ayudar a incrementar la satisfaccion de los empleados y la productividad
empresarial.
2.2.1.4 Dimensiones de los Incentivos Laborales

Se plantean dos dimensiones las cuales ayudan a medir los incentivos laborales

en el Instituto Nacional de Innovacioén Agraria.

2.2.1.4.1 Incentivos monetarios

Esta es la cantidad de dinero que la empresa le da al empleado para ayudarlo a

desempefiarse mejor (Sanchez Pacheco et al., 2022).

Los incentivos monetarios segin el estudio Alkandi etal. (2023) son
recompensas financieras directas otorgadas a los empleados por su desempefio o logro de
objetivos especificos, como bonos, primas, comisiones o aumentos salariales, con el fin

de mejorar la motivacion y productividad laboral.
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Figura 3:

Cuadro de Incentivos y su funcionamiento

Empleado

Satisfaccion

Rendimiento
Medidas

(Incentivos y Recompensas
/.

Nota: Modelo Hipotético que propone las relaciones directas y mediadoras

Por otro lado, tenemos al autor Armstrong y Taylor (2020) que nos indica que los
incentivos monetarios representan compensaciones econdémicas adicionales al salario
base que buscan reforzar comportamientos especificos y mejorar el desempefio de los
empleados. Este tipo de incentivos se considera un componente estratégico dentro de la
gestion de recursos humanos, ya que permite alinear los objetivos individuales con las
metas organizacionales. Su aplicacion no solo busca incrementar la productividad, sino
también favorecer la retencion del talento, reduciendo la rotacidon laboral y los costos
asociados. Ademas, los incentivos monetarios actian como mecanismos de motivacion
extrinseca, influyendo directamente en la actitud y compromiso del trabajador hacia sus

responsabilidades.

La literatura reciente indica que, para ser efectivos, estos incentivos deben ser
percibidos como justos, equitativos y alcanzables, lo que potencia su impacto positivo en
la satisfaccion laboral. Asimismo, Armstrong y Taylor destacan que la combinacion de
incentivos monetarios con estrategias no monetarias refuerza de manera integral el

compromiso y la lealtad organizacional.
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Finalmente, estos autores sugieren que el disefio adecuado de los incentivos debe
considerar criterios de desempeno claros, transparencia en la aplicacion y medicion
objetiva de resultados, garantizando asi que los recursos financieros se traduzcan en un

verdadero estimulo para la fuerza laboral.

2.2.1.4.2 Incentivos no monetarios

En consonancia con los aspectos internos del trabajo que, al modificarse, pueden
mejorar el rendimiento individual, como la reorganizaciéon del entorno laboral, la
redistribucién de la autoridad en la toma de decisiones y el enriquecimiento de las tareas,
entre otros. Asimismo, existen sistemas mixtos que combinan estos dos aspectos

fundamentales (Sanchez Pacheco et al., 2022)

Por otro lado, tenemos a Wang y Villanueva (2024) nos indica que los incentivos
no monetarios son recompensas extrinsecas no financieras que buscan motivar a los
empleados sin implicar un pago directo, tales como reconocimiento, oportunidades de
desarrollo profesional, autonomia en el trabajo y condiciones laborales favorables, las
cuales contribuyen a aumentar la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los

trabajadores.

Lo cual en esta investigacion se basara en el estudio de Stark et al. (2025)donde
define el compromiso laboral como un concepto que engloba los pensamientos y acciones
de un trabajador respecto a su dedicacion a la organizacion, su disposicion a trabajar por

los objetivos de la misma y la probabilidad de continuar.

2.2.1.4.3 Importancia

La relevancia de los incentivos laborales reside en su capacidad para estimular la

motivacion, fortalecer el compromiso y favorecer la retencion del personal, impactando

directamente en la productividad y eficiencia de la organizacion. Investigaciones
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recientes indican que tanto los incentivos econdmicos como los no econdmicos se
relacionan de manera significativa con el compromiso afectivo y el desempenio de los
empleados, contribuyendo a que se alineen con los objetivos de la empresa y

disminuyendo la rotacién laboral.

Ademés, la literatura actual resalta que un disefio e implementacion efectivos de
los incentivos laborales incrementan la satisfaccion, la productividad y la permanencia

del talento humano en las organizaciones.

Ccorisapra Quintana (2022)encontré que los incentivos laborales y sus
dimensiones tienen un efecto positivo significativo en el compromiso afectivo de los
trabajadores financieros, lo cual esté relacionado con mejores resultados individuales.

2.2.2 Compromiso Laboral

2.2.2.1 Definicion del compromiso laboral

Dado que afecta la eficiencia, la capacidad de innovacién y la competitividad de
la organizacidn, el compromiso es un componente crucial de la gestion organizacional.
Ademas, se correlaciona con un mayor rendimiento, tanto a nivel individual como
organizacional (Prieto Diez et al., 2021).

Define el compromiso laboral como un concepto que engloba los pensamientos y
acciones de un trabajador respecto a su dedicacion a la organizacion, su disposicion a
trabajar por los objetivos de la misma y la probabilidad de continuar en ella. (Stark et al.,
2025).

El compromiso en el trabajo es un estado mental que agrega valor a una
organizacion y crea una atmosfera positiva; se caracteriza por tres factores principales:

energia, dedicacion y absorcion (Pinela Moran & Armijos Yambay, 2022).
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La fuerza que une a un individuo con la organizacién se llama compromiso
laboral, y supone desarrollar una actitud positiva sobre el trabajo que se realiza (Beratn
Vasquez & Castillo Blanco, 2024).

De las definiciones presentadas esta investigacion se adopta el concepto de
compromiso laboral propuesto por Stark etal. (2025), el cual lo define como un
constructo que integra los pensamientos, actitudes y comportamientos del trabajador en
relacion con su nivel de dedicacion hacia la organizacion, su disposicidon para contribuir
al logro de los objetivos institucionales y su intencion de permanencia en la empresa. Este
enfoque resulta pertinente para el desarrollo de la tesis, ya que permite analizar el
compromiso laboral no solo desde una dimension actitudinal, sino también conductual,
facilitando la comprension de como los trabajadores se involucran activamente con la

organizacion y como dicho compromiso influye en su desempefio y continuidad laboral.

2.2.2.2  Modelos y/o teorias

El compromiso laboral (u organizacional) es definido como el vinculo psicologico
que une al trabajador con la organizacion, influyendo en su permanencia, desempefio y

lealtad.(Meyer & Allen, 1991) citado por (Efthymiopoulos & Goula, 2024).

Figura 4:

Modelo teorico del compromiso laboral

COMPROMISO LABORAL

Compromiso afectivo > Apego emocional

Compromiso de continuidad » Costos de salida

Compromiso normativo - Obligacion moral

Permanencia y desempeiio laboral
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Nota: Adaptado Meyer & Allen, (1991) citado por Efthymiopoulos & Goula, (2024)

Bakker y Demerouti (2017) proponen el Modelo de Recursos y Demandas
Laborales, el cual explica que el bienestar y el compromiso laboral dependen del
equilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos laborales disponibles. Los
recursos laborales, tales como el apoyo del supervisor, el reconocimiento, los incentivos
y las oportunidades de desarrollo, actiian como factores motivacionales que fortalecen el

compromiso y reducen el desgaste laboral.

Desde una perspectiva tedrica, el modelo de Recursos y Demandas Laborales
desarrollado en el modelo de dichos autores resulta pertinente para el presente estudio,
debido a que explica el compromiso laboral como consecuencia de los recursos que la
organizacion brinda a sus trabajadores. Dichos recursos incluyen incentivos, apoyo del
supervisor, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, elementos que fortalecen la

motivacion y la identificacion del trabajador con la empresa.

Posteriormente, Bakker et al.(2023) actualizan este modelo sefialando que el
compromiso laboral se manifiesta a través de la dedicacion, la identificacion y la energia
que el trabajador demuestra hacia su organizacion, influyendo directamente en su

desempefio y permanencia.

las actualizaciones del modelo realizadas por Bakker et al. (2023) evidencian que
la disponibilidad de recursos laborales incrementa el compromiso laboral, favoreciendo
el desempefio y la permanencia de los trabajadores. En ese sentido, este modelo permite
sustentar tedricamente la relacion entre las practicas organizacionales y el compromiso
laboral, siendo aplicable al contexto de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria

SAC.
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Figura 5:

Modelo de Recursos y Demandas Laborales aplicado al compromiso laboral

RECURSOS LABORALES

v Incentivos

+/ Apdyo del supervisor

+~/ Reconocimiento

+/ Oportunidades de desarrollo

COMPROMISO LABORAL

+/ Dedicacién
+/ Identificacién
+/ Lealtad

Desempeiio y permanencia

Nota: Modelo de Recursos y Demandas Laborales aplicado al compromiso laboral
adaptado por Bakker et al.( 2023)

La presente figura se sustenta en el modelo de Recursos y Demandas Laborales
propuesto por Bakker et al. (2023), el cual explica que el compromiso laboral se fortalece
cuando la organizacion proporciona recursos adecuados como incentivos, apoyo del
supervisor, reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Estos recursos actian como
factores motivacionales que incrementan la dedicacion, la identificacion y la lealtad del
trabajador, lo que finalmente se refleja en un mejor desempefio y mayor permanencia en

la organizacion.
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2.2.2.3 Dimensiones

La teoria de Chambi y Macedo (2022), EI compromiso es un estado psicologico
que describe la relacion de una persona con una organizacion e influye en la decision de
permanecer en ella o dejarla. En respuesta, los autores desarrollaron un modelo
tridimensional que incluye las tres dimensiones o componentes del compromiso:

normativo, de continuidad y afectivo.

1. Compromiso afectivo: que comprende el deseo de permanecer en la organizacion
Chambi Mamani y Macedo Saldafa (2022). Por otro lado, Sajami y Gonzales
(2022), Se refiere a la produccion de un sentido de pertenencia. Apego, afecto,
placer y emocion (deseo) se refieren a la conexion de sentimientos tecnologicos
que pueden utilizarse para abordar una necesidad reconocida y especifica.

2. Compromiso continuo: relacionado a los costes de salida de la organizacion
Chambi Mamani y Macedo Saldana, (2022). Por otro lado, Sajami y Gonzales,
(2022), Reduce el riesgo de encontrar otro empleo si el beneficiario decide dejar
la empresa y representa su valor (comercial, fisico y mental). En otras palabras,
los empleados se sienten conectados con la organizacion, ya que implica invertir
tiempo, dinero y esfuerzo, y perderlo todo.

3. Compromiso normativo: relacionado al sentimiento de obligacion de
permanecer en la organizacion Chambi Mamani y Macedo Saldafia, (2022). Por
otro lado, Sajami y Gonzales, (2022), Es un compromiso sincero buscar la
creencia en la equidad para tener una organizacién que cumpla con el proyecto

legal.

En tltima instancia, los tedricos consideran que el compromiso refleja el deseo,
necesidad u obligacion del colaborador de permanecer en la organizacion; en este sentido,

un individuo puede relacionarse con su organizacion de manera efectiva al mismo tiempo
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que puede mantener, o no, vinculos costo-beneficio y sentir, o no, la obligacion de ser leal

a su organizacion.

Stark etal. (2025) fundamenta en la concepcion clasica del compromiso
organizacional como un estado psicolégico multidimensional, pero introduce una
ampliacion teérica y metodologica relevante al analizar el compromiso desde un enfoque

persona, en lugar del tradicional enfoque variable.

Compromiso afectivo

Hace referencia al apego emocional, la identificacion con los valores
organizacionales y el deseo genuino del trabajador de permanecer en la organizacion. Los
empleados con alto compromiso afectivo permanecen porque quieren hacerlo,

experimentando orgullo, entusiasmo y sentido de pertenencia.

Compromiso de continuidad

Se relaciona con la evaluacion cognitiva de los costos asociados a abandonar la
organizacion, tales como la pérdida de beneficios, estabilidad econdmica o inversiones
realizadas. En este caso, el trabajador permanece porque necesita hacerlo, mas que por

identificacion emocional.

Compromiso normativo

Se basa en un sentido de obligacion moral o deber ético hacia la organizacion,
generalmente influido por normas sociales, valores personales o por beneficios
previamente otorgados por la institucion. El trabajador permanece porque siente que debe

hacerlo.



33

Figura 6:

Modelo de sus dimensiones

MODELO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE MEEYERY ALLEN

El modelo de Meyer y Allen (1990/1991; citado por Stark et al., 2025) define el compromiso
organizacional como un estado psicolégico multidimensional que vincula al trabajador
con la organizacion.

Incluye:

Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo

Evaluacién de los costosal dejar
la organizacién.

Apego emocional e
identificacion del trabajador
con los valores Permanecen porque Permanecen porque sienten
organizacionales. necesitan hacerlo. que deben hacerlo.

Obligacién moral o deber
ético hacia la organizacion.

[ Promueve mayor satisfaccién, motivacién y rendimiento en el trabajo. ]

Nota: Organizational Commitment Profiles and Employee Well-Being: Exploratory and
Confirmatory Latent Profile Analyses, Stark et al. (2025)

Importancia

El compromiso organizacional es una variable de gran importancia debido a su
influencia directa en el bienestar psicologico, el compromiso de los trabajadores y la
permanencia del trabajador en la organizacion. De acuerdo con (Stark et al, 2025), los
perfiles de compromiso caracterizados por un alto compromiso afectivo se asocian con
mejores niveles de bienestar y actitudes laborales positivas, mientras que los
compromisos basados en necesidad u obligacion generan menores beneficios. Asimismo,
el andlisis de perfiles latentes permite a las organizaciones comprender la calidad del
vinculo psicologico de sus trabajadores y disefiar estrategias de gestion mas efectivas,
convirtiendo al compromiso organizacional en un elemento estratégico y tedricamente

relevante.
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Asimismo, un adecuado nivel de compromiso organizacional favorece la
estabilidad laboral, ya que los trabajadores comprometidos tienden a permanecer en la
organizacion no solo por necesidad, sino por conviccion y sentido de pertenencia. Esto
reduce la rotacion del personal y fortalece la continuidad de los procesos

organizacionales.

Desde la perspectiva del bienestar, el compromiso organizacional permite que el
trabajador experimente una relacion mas positiva con su entorno laboral, disminuyendo
el estrés y aumentando la satisfaccion en el trabajo. De esta manera, el compromiso
organizacional se convierte en un factor clave tanto para el desarrollo personal del

trabajador como para el desempefio y sostenibilidad de la organizacion.

2.3 Definicion de conceptos basicos

2.3.1 Compromiso laboral

“El compromiso laboral es la fuerza que conlleva al individuo a estar vinculado
con la organizacion e implica desarrollar un comportamiento positivo hacia el
trabajo que realiza” (Berain Vasquez & Castillo Blanco, 2024).
sostenibilidad institucional.

2.3.2 Compromiso normativo
“Relacionado al sentimiento de obligacién de permanecer en la organizacion”
(Chambi Mamani & Macedo Saldafia, 2022).
mas que por conviccion.

2.3.3 Compromiso de continuidad
“El grado en que un individuo permanece en una organizacion debido a los costos

percibidos asociados con abandonar la organizacion”.(Meyer y Allen, 1991)
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2.3.5

35
Incentivos
“Los incentivos laborales constituyen una manera de distribuir los beneficios
obtenidos por el éxito de la organizacion, mediante los resultados logrados y que
los trabajadores van generando” (Déavila Moran et al., 2022).
Incentivos monetarios
“Son la erogacion de efectivo que la empresa le da al trabajador para que este

mejore su desempeno” (Sanchez Pacheco et al., 2022).
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Capitulo I1I
Metodologia

3.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, debido a que busca ampliar el
conocimiento cientifico respecto a la relacion entre los incentivos laborales y el

compromiso de los trabajadores, sin intervenir ni modificar las variables de estudio.

El tipo de investigacion es bdsica, su Unico proposito es adquirir nuevos

conocimientos sobre las variables de estudio (Ramos-Galarza, 2020).

Asimismo, es de enfoque cuantitativa, este enfoque es objetiva, deductiva,
orientada a los resultados. Se inspira en el positivismo, tendencia que “refuta toda
propuesta cuyo contenido no este directa o indirectamente en relacion con los hechos
comprobados, refutando todo juicio de valor” (Ramos-Galarza, 2020).

3.2 Nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel correlacional, ya que tiene como finalidad
determinar la relacion existente entre los incentivos laborales y el compromiso de los
trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria SAC, Lima 2025.
Asimismo, se busca establecer el grado de asociacion entre ambas variables sin pretender
demostrar una relacion de causa—efecto, sino describir como se comportan conjuntamente

dentro del contexto organizacional estudiado.

El nivel de investigacion es correlacional “ya que se encarga de investigar el grado
de asociacion o relacion entre dos o mas variable” Ramos-Galarza, (2020).
3.3 Diseiio de la investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, las variables no seran manipuladas
ni controladas, se limitara a observar los hechos tal y como ocurren en su ambiente natural

Ramos-Galarza,( 2020).
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La presente investigacion es de corte transversal, debido a que la recoleccion de
datos se realizard en un solo momento y en un tiempo determinado, sin efectuar
seguimiento a los sujetos de estudio. Este disefio permitird analizar la relacion entre los
incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones
Exportaciones Gloria SAC, Lima 2025, considerando la situacion actual de la
organizacion al momento de aplicar los instrumentos de investigacion.

3.4 Poblacion y muestra del estudio

3.4.1 Poblacion
Tabla 1:

La poblacion esta conformada por 50 trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones
Gloria S.A.C.

0 Cantidad De
Area
Personal

Gerencia 2

Administracion 4
Logistica 10
Marketing 10

Supervision 5
Ventas 19
Total 50

3.4.2 Muestra
No serd necesario calcular alguna muestra ya que se trabajara de forma censal es

decir con toda la poblacion en general.

3.4.3 Variables

3.4.3.1 Identificacion de la variable 1
La variable del estudio presentado es los Incentivos Laborales.

La variable independiente en este estudio tendrd dos dimensiones ya que son los
mas concurrentes en estudio y mejor de los objetivos de la empresa: Incentivo

monetario e Incentivo no monetario.
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Indicadores:

Incentivos monetarios: Salarios, bonificaciones.

Incentivo no monetario: Flexibilidad, recompensas y regalos tangibles y

tiempo libre voluntario.

Escala de medicion de la variable: a variable de estudio serd medida mediante
una escala ordinal tipo Likert, ya que permite conocer el nivel de percepcion y
acuerdo de los trabajadores frente a los enunciados del cuestionario aplicado. Esta
escala es adecuada para investigaciones de tipo social y organizacional porque
facilita la medicion de actitudes, opiniones y comportamientos relacionados con

el compromiso de los trabajadores.

Asimismo, la escala Likert permite clasificar los resultados en 5 niveles: que va
de nunca a siempre, lo que contribuye a un mejor analisis de la informacion y a una

interpretacion mas clara de los datos obtenidos.



3.4.3.1.1 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable independiente: Incentivo Laboral

39

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIA ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
e Salario 1,2,3 1. Nunca
La variable Incentivos 2.Casi Nunca
laborales se medira
mediante un Incentivos 3. A veces Ordinal
Los incentivos ~ cuestionario ¢ Bonificaciones
‘ d licad i 4,5 4. Casi Si
laborales se conciben ¢structurado aplicado monetarios . Cas1 Siempre
como estrategias de @ l0s trabajadores de la
Variable empresa 5. Siempre
recompensa que las p ) . p
Indevendiente:  °reanizaciones Importaciones '
ndependiente: .. para motivar Exportaciones Gloria e Flexibilidad 6.7 1. Nunca
) a los empleados y SAC. Esta variable se ’
Incentivos ; operacionaliza a 2.Casi N
mejorar su Op . unca
= través de dos * Recompensas
laboral desempefio.(Paul, ‘ )
aborales 2024) dimensiones: ) y regalos 8.9 3. A veces
incentivos monetarios ~ Incentivos no tangibles )
e incentivos  no ) 4. Casi Siempre Ordinal
monetarios. monetarios e Tiempo libre
. 5. Siempre
voluntario
10

Nota: Operacionalizacion de la variable del compromiso laboral y dimensiones segun el autor Stark et al., (2025) con el titulo de

“Organizational Commitment Profiles and Employee Well-Being: Exploratory and Confirmatory Latent Profile Analyses”



40

3.4.3.2  Identificacion de la variable 2
La variable dependiente del presente estudio es el Compromiso de los trabajadores

La variable dependiente en el presente estudio es el Compromiso de los trabajadores,
definida operacionalmente a través de tres dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Indicadores:

Compromiso normativo: Cumplimiento de metas.

Compromiso afectivo: Motivacion.

Compromiso de continuidad: Identificacion, lealtad.

Escala de medicion de la variable: La variable de estudio serd medida mediante una
escala ordinal tipo Likert, ya que permite conocer el nivel de percepcion y acuerdo de
los trabajadores frente a los enunciados del cuestionario aplicado. Esta escala es
adecuada para investigaciones de tipo social y organizacional porque facilita la
medicion de actitudes, opiniones y comportamientos relacionados con el compromiso

de los trabajadores.

Asimismo, la escala Likert permite clasificar los resultados en 5 niveles: que va de
nunca a siempre, lo que contribuye a un mejor analisis de la informacion y a una interpretacion

mas clara de los datos obtenidos.



3.4.3.2.1 Operacionalizacion de la variable

Tabla 3:

Operacionalizacion de la variable dependiente: Compromiso Laboral

DEFINICION DEFINICION , CATEGORIA ESCALA
'ARTABLE DIMENSIONE INDICADORE ITEM
v CONCEPTUAL OPERACIONAL NSIONES NDICADORES S
La variable e Cumplimiento 1. Nunca Ordinal
Define el Compromiso de los de metas. .
. . , 2.Casi Nunca
compromiso trabajadores sera
laboral como medida mediante un 3. A veces
un concepto cuestionario Compromiso 1,2,3.4
que engloba estructurado aplicado a pormativo 4. Casi Siempre
los los trabajadores de la ,
. . 5. Siempre
pensamientos  empresa Importaciones
Variable y acciones de Exportaciones Gloria
dependiente: U1 trabajador SAC. Esta variable se
Compromiso respecto a su 0perac1ongllza a través e Motivacion. 1. Nunca Ordinal
laboral dedicacién a de tres dimensiones:
la compromiso afectivo, 2.Casi Nunca
organizacion, compromiso de Compromiso 5.6.7.8
. . . .. . T 3. A veces
su disposicion continuidad y afectivo
a trabajar por COmpromiso 4. Casi Siempre
los objetivos normativo.
de la misma 'y 5. Siempre
la e Identificacion. 1. Nunca Ordinal
i Compromiso de
probabilidad 9,10 2.Casi Nunca

de continuar

continuidad
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en ella. Stark e Lealtad. 3. A veces

et al., (2025) 11,12 4. Casi Siempre

5. Siempre

Nota: Operacionalizacion de la variable del compromiso laboral y dimensiones segun el autor Stark et al., (2025) con el titulo de
“Organizational Commitment Profiles and Employee Well-Being: Exploratory and Confirmatory Latent Profile Analyses”
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.5.1 Técnicas

Para la obtencion de la informacion en el presente estudio se empled la técnica de la
encuesta, la cual estuvo conformada por un conjunto de preguntas elaboradas con el proposito
de recoger datos relacionados con las variables de investigacion, considerando sus
dimensiones e indicadores correspondientes. Esta técnica permitid reunir informacion
pertinente sobre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa
Importaciones Exportaciones Gloria SAC.

3.5.2 Instrumento

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el cuestionario, considerado
una herramienta basica y ampliamente utilizada en investigaciones de caracter social y
organizacional. En este estudio se aplicaron dos cuestionarios: el cuestionario sobre incentivos
laborales, orientado a evaluar los incentivos monetarios y no monetarios otorgados a los
trabajadores; y el cuestionario sobre compromiso de los trabajadores, basado en las
dimensiones de compromiso afectivo, de continuidad y normativo, lo cual permitié medir de

forma sistematica las variables planteadas en la investigacion.

3.5.3 Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 1

Tabla 4:

Ficha técnica del instrumento I para medir los incentivos laborales

Nombre del Instrumento Incentivos laborales hacia los trabajadores

Origen Adaptacion
Autores y afio Paul, (2024) Quispe (2025)
Procedencia India Peru
Institucion University of Calcutta Universidad Privada de Tacna
Personal de la empresa
Universo de estudio Personal de trabajo Importadora y Exportadora
Gloria S.A.C.
Nivel de confianza 95% 95%

Margen de error 5% 5%



Validacion del
instrumento

Tamano de muestra
Tipo de técnica
Tipo de Instrumento

Dimensiones

ftems

Escala de medicion

Tiempo utilizado

Analisis de fiabilidad:
Cronbach o= 0.982
McDonald’s o= 0.905

150

Encuesta en linea
Cuestionario en linea
Recompensas econdomicas
Recompensas no econdémicas
9

Escala de Likert puntuaciones
ponderadas del 0 al 4

4 (Bastante): Cumple
completamente con los
criterios

evaluados. 3 (Mucho):
Cumple

con los criterios principales,
con

algunas falencias no criticas.
2

(Poco): No cumple con varios
criterios criticos. 1 (Nada):
No

cumple con la mayoria de los
criterios evaluados.
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Analisis de fiabilidad:
Cronbach a= 0.938
McDonald’s o= 0.939

50

Encuesta en linea
Cuestionario en linea
Incentivo monetario

Incentivo no monetario
5

Escala de Likert Puntuaciones
ponderadas del 1 al 5

1. Nunca

2.Casi Nunca

3. A veces

4. Casi Siempre

5. Siempre

10 minutos

3.5.4 Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 2

Tabla 5:

Ficha técnica del instrumento 2 para medir el Compromiso de los trabajadores

Nombre del Instrumento

Compromiso los trabajadores

Origen Adaptacion
Autores y afio Dipsweta Paul (2024) Quispe (2025)
Procedencia EE.UU, Peru
Institucion Universidad Estatal de Luisiana Universidad Privada de

Universo de estudio

Nivel de confianza

Margen de error

Trabajadores en general

93%
7%

Tacna

Personal de la empresa
Importadora y Exportadora
Gloria S.A.C.

92%
8%
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Analisis de fiabilidad: Analisis de fiabilidad:

Validacion del instrumento Cronbach's a= 0.953 Cronbach's a= 0.876
McDonalds’s = 0.953 McDonalds’s o= 0.882

Tamafo de muestra 342 50

Tipo de técnica Encuesta en linea Encuesta en linea

Tipo de Instrumento Cuestionario en linea Cuestionario en linea
Compromiso afectivo Compromiso afectivo

. . Compromiso normativo Compromiso normativo

Dimensiones . .. )
Compromiso de continuidad Compromiso de
Recompensas no economicas continuidad

Items 4 4

Escala de Likert puntuaciones
ponderadas del 1 al 6
6 (Bastante): Cumple

.. . Escala de Likert
completamente con los criterios .
Puntuaciones ponderadas
evaluados. 5 (Mucho): Cumple del 1 al5

con los criterios principales, con

Escala de medicion algunas falencias no criticas. 3 L. Nupca
. 2.Casi Nunca
(Poco): No cumple con varios
o e 3. A veces
criterios criticos. 3 (Muy Poco): e
. e 4. Casi Siempre
No cumple con varios criterios 5 Siempre
criticos.2(Nada): No cumple ' p
con la mayoria de los criterios
evaluados.
Tiempo utilizado 15 minutos
3.6 Validez y confiabilidad de los instrumentos
3.6.1 Validacion por juicio de expertos
Tabla 6:
Juicio de expertos
Grado
o . s
N° de Experto Nombre y Apellido Académico Opinion
1 Martin Palomino Contreras Magister Favorable
2 Lizandro Llacza Huayapa Magister Favorable
3 Alberto Leonel Taco Cubas Licenciado Favorable

Nota. La evaluacion se realizo en base a una escala de 1 a 5, donde 1 nunca, 2 casi nunca 3 a veces,
4 casi siempre y 5 siempre

La Tabla 6 se verifica que se realiza una evaluacion realizada al instrumento
correspondiente con las siguientes variables de incentivos laborales y el compromiso de los

trabajadores, lo cual a través que fue analizado y observado, los expertos afirmaron que el
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instrumento desarrollado fue elaborado de la mejor manera. La validacion del instrumento se
realizd tomando en cuenta seis criterios establecidos por la Facultad de Ciencias
Empresariales (FACEM) de la Universidad Privada de Tacna (UPT). Dichos criterios fueron:
claridad, objetividad, consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia. Los resultados
obtenidos a partir de la evaluacion efectuada por los expertos evidencian que el instrumento
cumple con los requisitos necesarios para su correcta aplicacion, confirmando asi su validez,

relevancia y efectividad dentro del desarrollo de la investigacion.

3.6.2 Confiabilidad de instrumento de la variable Incentivos laborales

Tabla 7:

Analisis de fiabilidad de la variable independiente Incentivos laborales

Omega de
Escala Alfa de Cronbach McDonald N de elementos
0.938 0.939 10

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de la variable independiente incentivos laborales

La Tabla 7 presenta los resultados del andlisis de fiabilidad del instrumento empleado
para evaluar las variables. En este analisis, el coeficiente de Cronbach alcanz6 un valor de
0.938, mientras que el coeficiente de McDonald’s fue de 0.939. Ambos indices, cercanos a 1,
reflejan una alta fiabilidad del instrumento disefiado para medir la variable de incentivos

laborales, el cual esta conformado por 2 dimensiones y 10 items.

3.6.2.1 Analisis de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach y McDonald
segun dimensiones
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Tabla §8:

Analisis de fiabilidad de la variable independiente Incentivos laborales por dimensiones.

Dimensiones Alfa de Cronbach Omega de N de elementos
McDonald
Incentivo 0.880 0.883 5
monetario
Incentivo no 0.887 0.889 5

monetario

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable independiente incentivos laborales.

La Tabla 8 presenta los resultados del analisis de confiabilidad de las dimensiones del
instrumento mediante los coeficientes Alfa de Cronbach y Omega de McDonald, asi como el
numero de items que conforman cada dimension. En la dimension Incentivo monetario, se
obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.880 lo cual indica un nivel de confiabilidad
aceptable, evidenciando consistencia interna adecuada entre los cinco items que la integran.
Sin embargo, el coeficiente Omega de McDonald alcanz6 un valor de 0.883 lo que sugiere
una confiabilidad moderada, posiblemente influenciada por la heterogeneidad de los items o

por la estructura factorial del constructo.

Por su parte, la dimension Incentivo no monetario presentd un Alfa de Cronbach de
0.887, considerado como un nivel de confiabilidad bueno, lo que demuestra una adecuada
correlacion entre sus cinco items. Asimismo, el coeficiente Omega de McDonald fue de 0.889,
indicando una consistencia interna aceptable. En conjunto, los resultados evidencian que
ambas dimensiones cuentan con niveles de confiabilidad suficientes para su aplicacion en el
estudio, permitiendo asegurar que el instrumento mide de manera estable y coherente los

constructos propuestos.
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3.6.3 Confiabilidad del instrumento de la variable Compromiso de los Trabajadores
Tabla 9:

Analisis de fiabilidad de la variable dependiente Compromiso del Trabajador.

Omega de
Alfa de Cronbach McDonald N de elementos
Escala
0.953 0.953 12

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de
fiabilidad de la variable dependiente desemperio del trabajador.

La Tabla 9 presenta los resultados del analisis de fiabilidad del instrumento empleado
para evaluar la variable desempefio del trabajador. En este andlisis, el coeficiente de Cronbach
alcanz6 un valor de 0.953, mientras que el coeficiente de McDonald’s fue de 0.953. Ambos
indices, cercanos a 1, reflejan una alta fiabilidad del instrumento disefiado para medir el

desempefio exportador, el cual estd conformado por 3 dimensiones y 12 items.

3.6.3.1 Analisis de fiabilidad por el coeficiente del Alpha de Cronbach y McDonald’s
segun dimensiones

Tabla 10:

Andalisis de fiabilidad de la variable independiente Compromiso de los trabajadores por dimensiones

. . Alfa de Omega de
Dimensiones Cronbach McDonald N de elementos
Compromiso 0.868 0.869 4
normativo
Compromiso afectivo 0.864 0.866 4
Compromiso de 0.865 0.872 4

continuidad

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del analisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.

La Tabla 10 muestra los resultados del anélisis de confiabilidad de las dimensiones del
compromiso organizacional mediante los coeficientes Alfa de Cronbach y Omega de
McDonald, asi como el niimero de items que conforman cada dimensién. En la dimension

Compromiso normativo, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.868, lo que evidencia un nivel
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de confiabilidad aceptable para los cuatro items que la integran; sin embargo, el valor del

Omega de McDonald fue de 0.869, indicando una consistencia interna moderada.

En cuanto a la dimension Compromiso afectivo, se registro un Alfa de Cronbach de
0.864, considerado aceptable, mientras que el coeficiente Omega de McDonald alcanz6 un
valor de 0.866, lo cual refleja una confiabilidad adecuada entre los cuatro items evaluados.
Por su parte, la dimension Compromiso de continuidad presentdé un Alfa de Cronbach de
0.865, evidenciando un nivel de confiabilidad aceptable, acompafiado de un Omega de

McDonald de 0.872, lo que confirma una consistencia interna suficiente.

De manera general, los resultados indican que las tres dimensiones del compromiso
organizacional presentan niveles de confiabilidad aceptables, lo que permite afirmar que el
instrumento es adecuado para medir de forma consistente los constructos propuestos en la
presente investigacion.

3.7 Procesamiento y Analisis de Datos

3.7.1 Técnicas de anadlisis estadistico descriptivo
Para el andlisis estadistico descriptivo se emplearon los programas IBM SPSS

Statistics version 27.0, Jamovi version 2.3.28 y Microsoft Excel version 18.0. La informacion
recolectada fue organizada en tablas de frecuencias que permitieron describir las variables,
dimensiones e indicadores del estudio, correspondientes a los incentivos monetarios y no
monetarios, asi como al compromiso organizacional en sus dimensiones: afectivo, normativo

y de continuidad.

Asimismo, con la finalidad de facilitar la interpretacion de los resultados, los niveles
de cada variable y sus respectivas dimensiones fueron representados mediante graficos de
barras, permitiendo una visualizacion clara de la distribucion de las respuestas de los

participantes.
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Para facilitar la interpretacion de los resultados estadisticos descriptivos, las respuestas
obtenidas mediante la escala Likert de cinco categorias fueron agrupadas en tres niveles de
interpretacion: bajo, medio y alto. En ese sentido, las categorias “Nunca” y “Casi nunca”
fueron consideradas como nivel bajo; “A veces” como nivel medio; y “Casi siempre” y
“Siempre” como nivel alto. Esta recategorizacién permitid una mejor representacion grafica

y analisis de los resultados obtenidos.

Desde una perspectiva técnica, el nivel bajo estuvo conformado por las categorias
“Nunca” y “Casi nunca”, debido a que reflejan una escasa presencia o percepcion de la
caracteristica evaluada. Por su parte, el nivel medio incluyd la categoria “A veces”, al
representar una percepcion moderada o intermedia; mientras que el nivel alto agrup6 las
categorias “Casi siempre” y “Siempre”, ya que evidencian una elevada presencia de la variable

objeto de estudio.

La aplicacion de estos baremos permitio uniformizar la interpretacion de los resultados
estadisticos descriptivos, facilitando el analisis comparativo entre variables, dimensiones e
indicadores. Del mismo modo, favorecié una representacion grafica mas clara y una
interpretacion mas precisa de las percepciones manifestadas por los participantes en relacion

con los incentivos laborales y el compromiso organizacional.

Finalmente, los criterios de clasificacion, rangos de categorizacion y el procedimiento
empleado para la elaboracion de los baremos fueron establecidos de acuerdo con la escala de

medicion utilizada y se encuentran descritos detalladamente en los anexos de la investigacion.

3.7.2 Técnicas de analisis estadistico inferencial

Para el andlisis estadistico inferencial, en primer lugar, se aplico la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, con el propdsito de determinar la distribucion de los
datos. Los resultados evidenciaron que los valores presentaban una distribucion normal, lo

que permiti6 el uso de técnicas estadisticas paramétricas.
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En consecuencia, se utilizd la regresion lineal para evaluar la relacion entre los
incentivos laborales (monetarios y no monetarios) y el compromiso del trabajador del
personal, permitiendo estimar el grado de influencia de cada dimension de los incentivos sobre
las dimensiones del compromiso laboral, asi como determinar la significancia estadistica de

los modelos obtenidos.
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Capitulo IV
Resultados

4.1 Descripcion de Trabajo de Campo

Para el trabajo realizado, se recolecto datos reales para lo cual se detalla el

procedimiento del estudio:

a) En primer lugar, se establecidé contacto con la entidad correspondiente, a fin de
obtener informacion actualizada sobre la poblacion de estudio. A partir de ello, se recopilo
una base de datos que contenia los datos de contacto de los participantes, lo que permitio
estructurar un directorio digital con los correos electronicos necesarios para la aplicacion del

instrumento.

b) Posteriormente, se procedio al envio de un comunicado formal a cada uno de los
participantes a través de correo electronico, en el cual se explico el objetivo de la
investigacion, su importancia y el cardcter voluntario de su participacion. Asimismo, se
adjunt6 un enlace al cuestionario digital elaborado mediante Google Forms, el cual estuvo
compuesto por preguntas cerradas en escala tipo Likert, orientadas a la recoleccion de datos

cuantitativos.

¢) La recoleccion de datos se desarrolld durante un periodo previamente establecido,
en el cual se obtuvo una alta tasa de respuesta por parte de los encuestados. Este nivel de
participacion se vio favorecido por la claridad del mensaje, la facilidad de acceso al
instrumento y el tiempo reducido requerido para su desarrollo. Los datos fueron registrados
automaticamente en una hoja de calculo, lo que permitio su organizacion y posterior analisis

estadistico mediante software especializado.
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4.2 Analisis Estadistico Descriptivo de los Resultados
4.2.1 Analisis Estadistico de la Variable 1 : “Incentivo Laboral”
Figura 7:

Nivel de la variable independiente: Incentivo laboral

TINCEN (Agrupada)

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

oL —)
Bajo Medio Alto

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 27.0 de baremos de la variable independiente
bps.

El analisis del grafico evidencia que la variable incentivo laboral presenta una mayor
concentracion en el nivel medio (58%), lo que indica que la mayoria de los trabajadores
percibe que los incentivos ofrecidos por la empresa son moderados o aceptables, pero no
plenamente satisfactorios. Asimismo, un 40% de los trabajadores considera que los incentivos

son altos, reflejando una percepcion positiva en un grupo importante del personal.

Por otro lado, el nivel bajo (2%) es poco representativo, lo que sugiere que casi no
existen percepciones negativas respecto a los incentivos laborales. En conjunto, estos
resultados muestran que la empresa mantiene un nivel adecuado de incentivos, aunque ain
existe la oportunidad de fortalecerlos para incrementar la percepcion hacia niveles altos y asi

mejorar su impacto en los trabajadores.
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4.2.1.1 Analisis estadistico por dimensiones

Tabla 11:

Dimension 1: Incentivo monetario

Nunca Casi Nunca A Veces CasiSiempre Siempre

Items F % F % F % F % F %
Recibo bomﬁcaglones por 3 6 15 30 16 32 10 20 6 12
desempefio.
Las bon1ﬁcac1pne§ 9umentan 3 6 12 24 2 42 13 26 1 5
mi1 motivacion.
Los incentivos cubren mis
) . 5 10 13 26 16 32 15 30 1 2
necesidades basicas.
He recibido reconocimiento ) 4 14 73 19 38 1 2 4 3
laboral.
Las bonificaciones son ) 4 14 8 2 a4 1 2 1 )

consistentes.

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.

En relacion con la dimensién incentivo monetario, se observa una tendencia
predominante hacia valoraciones intermedias, especialmente en la categoria “a veces”, lo que
evidencia una percepcion moderada por parte de los trabajadores respecto a la efectividad de
los incentivos econdmicos. En el item “Recibo bonificaciones economicas que reflejan mi
compromiso de los trabajadores”, el mayor porcentaje se concentra en “a veces” (32%),
seguido de “casi nunca” (30%), lo cual indica que las bonificaciones no son percibidas de

manera consistente ni directamente vinculadas al desempefo.

Respecto al item “Las bonificaciones incrementan mi motivacion y compromiso con
la empresa”, se evidencia que el 42% respondid “a veces” y un 26% ‘“casi siempre”,
sugiriendo que, si bien los incentivos tienen cierto impacto positivo, este no es constante ni

totalmente efectivo.
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En cuanto a si los incentivos econdmicos satisfacen necesidades bdsicas, el 32% indico
“a veces” y el 30% “casi siempre”, lo cual refleja una percepcion parcialmente favorable,

aunque aun insuficiente para cubrir plenamente las expectativas del trabajador.

Por otro lado, en el item sobre reconocimiento laboral, el mayor porcentaje (38%) se ubica en

“a veces”, evidenciando que el reconocimiento no es una practica constante dentro de la

organizacion.

Finalmente, respecto a la consistencia en la entrega de bonificaciones, el 44% indicod

“a veces” y el 28% “casi nunca”, lo que pone en evidencia una debilidad importante en la

regularidad y previsibilidad de los incentivos.

Figura §8:

Nivel de incentivos monetarios

TMONETARIA (Agrupada)

50
40

30

Porcentaje

20

.
Bajo Medio Alto

Nota: Cuestionario de Incentivos monetarios

El grafico de la dimension incentivos monetarios muestra que el 50% de los

trabajadores percibe un nivel alto, mientras que el 48% lo considera medio y solo un 2% lo

califica como bajo.
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Esto evidencia que los incentivos monetarios en la empresa son valorados de manera
mayoritariamente positiva, ya que casi la totalidad de los trabajadores los ubica entre niveles

medio y alto.

La ligera predominancia del nivel alto indica que una parte importante del personal se
siente satisfecha con las recompensas econdmicas recibidas. Sin embargo, la cercania entre
los niveles medio y alto sugiere que aun existe margen de mejora para consolidar una

percepcidon mas uniforme hacia niveles altos en todos los trabajadores.

Tabla 12:

Dimension 2: Incentivo no monetarios

Nunca Casi Nunca A Veces CasiSiempre Siempre

It
ems F % F % F % F % F %

Puedo trabajar desde casa

s 2 4 16 32 15 30 15 30 2 4
cuando lo necesito.

Las recompensas me hacen

} 5 10 16 32 14 28 9 18 6 12
sentir valorado.

Puedo ajustar mi horario. 2 4 13 26 23 46 9 18 3 6

La empresa permite

voluntariado laboral. 2 4 19 38 1020 18 36 I 2

Recibe vacaciones anuales 6 12 9 18 22 44 10 20 3 6

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.

En relacion con la dimension incentivos no monetarios, se evidencia una tendencia
predominante hacia valoraciones intermedias, especialmente en la categoria “a veces”, lo que
indica que este tipo de incentivos no se perciben como practicas constantes dentro de la
organizacion. En el item “Tengo la posibilidad de realizar tareas desde casa u otros lugares

alternativos cuando lo necesito”, los resultados muestran una distribucion equilibrada entre
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“casi nunca” (32%), “a veces” (30%) y “casi siempre” (30%)**, lo que refleja una

implementacion limitada y no estandarizada del trabajo flexible.

Respecto al item “Las recompensas tangibles que ofrece la empresa me hacen sentir
valorado”, el 32% de los encuestados indico “casi nunca” y el 28% ““a veces”, evidenciando
que estos incentivos no logran generar de manera consistente una percepcion de
reconocimiento en los trabajadores. En cuanto a la posibilidad de ajustar el horario laboral, el
46% se concentra en “a veces”, seguido de un 26% en “casi nunca”, lo cual sugiere que la

flexibilidad horaria existe, pero su aplicacion es irregular y restringida.

Por otro lado, en el item relacionado con la participacion en actividades de
voluntariado, se observa una dispersion importante, con un 38% en “casi nunca” y un 36% en
“casi siempre”, lo que evidencia una falta de uniformidad en la implementacion de este tipo

de iniciativas dentro de la organizacion.

Finalmente, en el item “Recibe vacaciones anuales”, el mayor porcentaje (44%) se
ubica en “a veces”, seguido de “casi siempre” (20%), lo que refleja una percepcion moderada

respecto al acceso y cumplimiento de este beneficio no monetario.
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Figura 9:

Nivel de los incentivos no monetarios

TNOMONERARIA (Agrupada)

Bajo Medio Alto

Nota. Cuestionario Incentivos no monetarios

El grafico de la dimension incentivos no monetarios muestra que el 54% de los
trabajadores percibe un nivel medio, seguido de un 40% que lo considera alto y un 6% que lo

califica como bajo.

Esto indica que, aunque los incentivos no monetarios son valorados de manera
aceptable por la mayoria del personal, predominan percepciones moderadas mas que
altamente satisfactorias. La presencia de un 40% en nivel alto refleja que una parte
significativa reconoce positivamente estos incentivos; sin embargo, el predominio del nivel
medio sugiere que la empresa aun puede fortalecer aspectos como el reconocimiento, el clima
laboral o las oportunidades de desarrollo, con el fin de elevar la percepcion hacia niveles mas

altos.
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4.2.2 Analisis Estadistico de la Variable 2: “Compromiso de los Trabajadores”

Figura 10:

Nivel de la variable dependiente: Compromiso de los trabajadores

TDESEMPENO (Agrupada)

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0 de baremos de la variable dependiente
compromiso de los trabajadores

El grafico de la variable compromiso de los trabajadores muestra que el 46% de los
trabajadores se ubica en un nivel medio, seguido de un 44% en nivel alto y un 10% en nivel

bajo.

Esto indica que el compromiso de los trabajadores en la empresa es mayoritariamente
adecuado, con una ligera predominancia del nivel medio. La cercania entre los niveles medio
y alto refleja que una parte importante del personal presenta un buen rendimiento; sin
embargo, aiin no se alcanza una concentracion predominante en el nivel alto. Asimismo, el
10% en nivel bajo evidencia la existencia de un grupo reducido que presenta dificultades en
su desempefio, lo cual sugiere la necesidad de implementar estrategias de mejora que permitan

elevar el rendimiento general de los trabajadores.
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4.2.2.1 Analisis estadistico por dimensiones
Tabla 13:

Dimension 1: Compromiso normativo

Nunca Casi Nunca A Veces CasiSiempre Siempre
F % F % F % F Y% F %

Items

Soy entusiasta y

persistente 3 6 11 2210 20 12 24 14 28

Seria feliz de continuar

. . 3 6 19 38 15 30 10 20 3 6
mi carrera aqui.

Siento propios los
problemas de la 1 2 13 26 21 42 11 22 4 8
organizacion.

Apoyo los objetivos de

S 5 10 13 26 17 34 12 24 3 6
la organizacion

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.

La tabla 13 presenta los resultados descriptivos de la dimensién compromiso
organizacional, evaluada a través de cuatro items relacionados con la actitud y nivel de

identificacion de los colaboradores con la organizacion.

Dentro de esta dimension, el item con mayor valoracion positiva es “Soy entusiasta y
persistente en mi trabajo”, donde el 52% de los encuestados se ubica en las categorias “casi
siempre” (24%) y “siempre” (28%). Este resultado evidencia que, en términos generales, los
colaboradores muestran una disposicion favorable hacia el desempeno de sus funciones, lo
cual contribuye al logro de los objetivos organizacionales. En contraste, el item con menor
nivel de aceptacion es “Estaria feliz en pasar el resto de mi carrera en esta organizacion”,
donde el 44% de los encuestados manifiesta una percepcion negativa (6% “nunca” y 38%

“casi nunca”). Esto refleja una débil intencion de permanencia a largo plazo, lo que podria
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estar asociado a factores como clima laboral, oportunidades de crecimiento o condiciones

organizacionales.

Asimismo, en el item “Realmente siento como si los problemas de la organizacion
fueran mios”, predomina la categoria “a veces” con un 42%, lo que indica un nivel de
compromiso intermedio, donde los colaboradores no asumen de manera constante los

problemas organizacionales como propios.

De manera similar, en el item “Apoyo los objetivos de la organizacion”, el 58% de los
encuestados se concentra entre “a veces” (34%) y “casi siempre” (24%), evidenciando una

tendencia moderada hacia el alineamiento con los objetivos institucionales.

En conjunto, los resultados indican que el compromiso organizacional se encuentra en
un nivel medio, destacando fortalezas en la motivacion individual, pero con debilidades en la
identificacion a largo plazo y en la apropiacion plena de los objetivos organizacionales. Por
ello, resulta necesario implementar estrategias orientadas a fortalecer el sentido de pertenencia

y la fidelizacion del talento humano dentro de la organizacion.

Figura 11:

Nivel de Compromiso Normativo

TCOMPROMISON (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0 de baremos de la dimension de compromiso
normativo

El grafico de la dimension compromiso normativo muestra que el 58% de los
trabajadores se ubica en un nivel medio, seguido de un 40% en nivel alto y solo un 2% en

nivel bajo.

Esto indica que la mayoria del personal presenta un grado moderado de identificacion
con las normas y obligaciones de la empresa, cumpliendo con sus responsabilidades
principalmente por sentido de deber. La presencia de un 40% en nivel alto refleja que un grupo
importante de trabajadores posee un fuerte compromiso basado en valores organizacionales y
lealtad. Sin embargo, el predominio del nivel medio sugiere que aun es posible fortalecer este
tipo de compromiso mediante estrategias que refuercen la cultura organizacional y el sentido

de pertenencia.

Tabla 14:

Dimension 1: Compromiso afectivo

Nunca Casi Nunca A Veces CasiSiempre Siempre
F % F % F % F Y% F %

Items

Ayudo a mis
compaiieros sin esperar 2 4 16 32 16 32 10 20 6 12
retribucion.

Soy honesto en mi
trabajo.

Soy fiel a esta
organizacion

Promuevo la
organizacion ante 5 10 8 16 21 42 13 26 3 6
terceros.

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del analisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.
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La tabla presenta los resultados descriptivos de la dimension compromiso actitudinal,
evaluada a través de cuatro items relacionados con conductas de apoyo, ética y sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

Dentro de esta dimension, el item con mayor valoracidon positiva es “Ayudo a mis
compafieros de trabajo sin esperar a que se me retribuya por ello”, donde el 32% de los
encuestados se ubica en “a veces”, seguido de un 32% en “casi nunca”; sin embargo, al agrupar
las categorias positivas (“casi siempre” y “siempre”), se obtiene un 32%, lo que evidencia una
tendencia moderada hacia la colaboracion desinteresada entre compafieros. En contraste, el
item con menor nivel de aceptacion es “Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver con mi
trabajo para esta empresa”, donde el 42% de los encuestados se concentra en niveles bajos
(“nunca” y “casi nunca”), lo que refleja una percepcion desfavorable en relacion con la

conducta ética dentro de la organizacidn, constituyéndose en un aspecto critico a mejorar.

En cuanto al item “Soy fiel a esta organizacion”, el 34% de los encuestados respondi6
“a veces”, seguido de un 34% en niveles positivos (“casi siempre” y “siempre”), lo que indica
un nivel intermedio de lealtad institucional, evidenciando que la fidelidad hacia la
organizacion no es aun completamente solida. De manera similar, en el item “Promuevo y
defiendo ante terceros a esta organizacion”, predomina la categoria “a veces” con un 42%, lo
que sugiere que los colaboradores no mantienen una postura constante de defensa o promocion

de la organizacion frente a terceros.

En conjunto, los resultados reflejan que el compromiso actitudinal se encuentra en un
nivel moderado, con ciertas debilidades en aspectos relacionados con la ética laboral, 1a lealtad
organizacional y la promocion institucional. Por ello, resulta necesario fortalecer estrategias
orientadas a consolidar valores organizacionales, fomentar la cultura ética y promover un

mayor sentido de pertenencia entre los colaboradores.
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Figura 12:

Nivel de compromiso afectivo

TCAFECTIVO (Agrupada)
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Bajo Medio Alto

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0 de baremos de la dimension de compromiso
afectivo

En la dimensién compromiso afectivo, correspondiente a la variable compromiso de
los trabajadores, se observa que el 52% de los trabajadores presenta un nivel alto, mientras
que el 44% se ubica en un nivel medio y solo el 4% en un nivel bajo. Estos resultados
evidencian que la mayoria de los colaboradores mantiene un fuerte vinculo emocional con la
organizacion, lo que se traduce en identificacion, sentido de pertenencia y disposicidn positiva

hacia el trabajo.

Asimismo, el predominio de niveles alto y medio indica que los trabajadores no solo
cumplen con sus funciones, sino que también muestran una actitud favorable que puede influir
directamente en su compromiso de los trabajadores, incrementando la productividad y la
calidad de sus actividades. No obstante, el reducido porcentaje en nivel bajo sugiere la
existencia de un grupo minoritario con menor identificacion emocional, lo cual podria afectar

su rendimiento si no se aplican estrategias de fortalecimiento del compromiso.
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En conjunto, estos hallazgos reflejan que el compromiso afectivo es un factor relevante

dentro del compromiso de los trabajadores, ya que un mayor apego emocional hacia la
organizacion contribuye a un mejor desenvolvimiento de los trabajadores.

Tabla 15:

Dimension 1: Compromiso de continuidad

Nunca Casi Nunca A Veces CasiSiempre Siempre
F % F % F % F Y% F %

Items

Respeto las normas de

5 10 13 26 16 32 11 22 5 10
la empresa.

Me esfuerzo mas de lo
esperado.

Cuido mi desarrollo

profesional 2 4 18 36 13 26 16 32 1 2

Podria desarrollarme

N 5 10 16 32 11 22 16 32 2 4
en esta organizacion.

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic Version 27.0 y Jamovi Version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad
de las dimensiones de la variable dependiente del compromiso de los trabajadores.

La tabla presenta los resultados descriptivos de la dimension desarrollo y
responsabilidad laboral, la cual evaliia aspectos relacionados con el cumplimiento de normas,

el esfuerzo en el trabajo y la proyeccion de crecimiento profesional dentro de la organizacion.

En primer lugar, el item “Respeto las politicas y reglas de esta empresa” evidencia
que el 32% de los encuestados se ubica en la categoria “a veces”, mientras que el 32% se
concentra en niveles positivos (“casi siempre” con 22% y “siempre” con 10%). Sin embargo,
un 36% se posiciona en niveles bajos (“nunca” y “casi nunca”), lo que refleja que el

cumplimiento de normas no es plenamente consistente entre los colaboradores.

Por otro lado, el item “Me preocupo de trabajar duro y de esforzarme algo mas de lo

que se espera de mi” presenta una tendencia relativamente favorable, ya que el 34% se ubica
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en niveles altos (“casi siempre” y “siempre”), aunque el 36% responde “a veces”,

evidenciando que el esfuerzo adicional no es una practica constante en todos los trabajadores.

En contraste, el item “Me preocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi
efectividad” muestra una tendencia negativa, dado que el 40% de los encuestados se concentra
en niveles bajos (“nunca” y “casi nunca”), mientras que solo el 34% se ubica en niveles
positivos. Esto evidencia una limitada orientacion hacia el crecimiento profesional, lo cual

podria afectar el desempefio y la mejora continua dentro de la organizacion.

Finalmente, en el item “Piensa usted que podria desarrollarse profesionalmente en
esta organizacion”, se observa que el 42% de los encuestados presenta una percepcion
negativa, frente a un 36% que manifiesta niveles positivos. Este resultado refleja que una
proporcion importante de colaboradores no percibe oportunidades claras de desarrollo dentro

de la organizacion.

En sintesis, los resultados evidencian que la dimension desarrollo y responsabilidad
laboral presenta un nivel moderado, con fortalezas en la disposicion al esfuerzo laboral, pero
con debilidades significativas en el desarrollo profesional y en la percepcion de oportunidades
de crecimiento. En ese sentido, resulta necesario fortalecer politicas organizacionales

orientadas a la capacitacion, promocion interna y desarrollo del talento humano.
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Figura 13:

Nivel de compromiso de continuidad
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0 de baremos de la dimension de compromiso de
continuidad

En la dimension compromiso de continuidad, el 46% de los trabajadores se ubica en
un nivel medio, el 42% en nivel alto y el 12% en nivel bajo. Esto significa que la mayoria de
los colaboradores permanece en la empresa principalmente por los beneficios que recibe o por
los costos que implicaria retirarse, como la pérdida de estabilidad o ingresos. En ese sentido,
aunque existe una permanencia relativamente estable que favorece el compromiso de los
trabajadores, no necesariamente estd basada en un fuerte vinculo emocional, sino en la

conveniencia, lo que podria limitar un mayor nivel de compromiso en sus funciones.

4.3 Pruebas estadisticas
4.3.1 Pruebas estadisticas de normalidad

4.3.1.1 Prueba de normalidad de la variable independiente: Incentivo Laboral
Tabla 16:

Prueba de normalidad de la variable independiente: Incentivo laboral

Shapiro — WIk
Estadistico gl Sig.

TINCENT ,905 50 <.001

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics, prueba de normalidad de la variable independiente.
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Se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido a que la muestra estuvo
conformada por 50 participantes. Los resultados evidenciaron que las variables incentivos
laborales (p < 0.05) y compromiso de los trabajadores (p < 0.05) no presentan una distribucion
normal. En consecuencia, se optd por el uso de la prueba no paramétrica de correlacion de

Spearman para el andlisis de relacion entre variables.

4.3.1.2 Prueba de normalidad de la variable independiente: Incentivo Laboral

Tabla 17:

Prueba de normalidad de la variable independiente: Compromiso de los trabajadores

Shapiro - wilk

Estadistico gl. Sig.

TCOMPROMISO ,890 50 <.001

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics, prueba de normalidad de la variable independiente.

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk aplicada a la variable compromiso de los
trabajadores mostr6 un nivel de significancia menor a 0.05 (p < 0.001), por lo que se rechaza
la hipotesis nula de normalidad. En ese sentido, se concluye que los datos no presentan una
distribucién normal. Por ello, para el contraste de hipdtesis se emplearan pruebas estadisticas

no paramétricas, especificamente el coeficiente de correlacion de Spearman.

4.4 Verificacion de Hipotesis

4.4.1 Verificacion de hipdtesis general

a) Planteamiento de Hipaotesis.

HO: Hipétesis nula
- Los incentivos laborales no se relacionan significativamente con el compromiso
de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C.,

Lima — 2025.
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H1: Hipdtesis Alterna
- Los incentivos laborales se relacionan significativamente con el compromiso de
los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., Lima
2025.
Nivel de significancia: o = 0.05

Tabla 18:

Correlacion de Spearman

Correlaciones
Incentivo | Compromiso De
Laboral | Trabajadores
Coeficiente
de 1.000 ,899™
Incentivo correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
de ,899™ 1.000
Compromiso De correlacion
Trabajadores Sig.
: (bilateraly 000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0

De acuerdo con los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho), se observa una correlacion positiva muy alta entre los incentivos laborales
y el compromiso de los trabajadores (rtho = 0.899), con un nivel de significancia p < 0.001,

siendo menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05).

Esto indica que existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas
variables, evidenciando que, a mayores incentivos laborales, mayor es el nivel de compromiso

de los trabajadores.

Decision: Se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1).
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4.4.2 Verificacion de hipotesis especifico

4.4.2.1 Verificacion del Primer hipotesis especifica

a) Planteamiento de Hipotesis:

HO: Hipdtesis nula
- Los incentivos monetarios no se relacionan significativamente con el
compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones
Gloria S.A.C., Lima 2025.
H1: Hipdtesis Alterna
- Los incentivos monetarios si se relacionan significativamente con el compromiso
de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C.,

Lima 2025.

Tabla 19:

Correlacion de Spearman en hipotesis especifica Monetaria

Correlaciones
Incentivo Compromiso De
Monetario Trabajadores
Cocficiente
de 1.000 913"
Incentivo correlacion
Monetario Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
de ,913™ 1.000
Compromiso De ~ correlacion
Trabajadores Sig.
: (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0

Se observa en la tabla de correlacion de Spearman que existe una correlacion positiva
muy alta entre los incentivos monetarios y el compromiso laboral (rtho = 0.913). Esto indica
que, a medida que aumentan los incentivos monetarios, también se incrementa el nivel de

compromiso de los trabajadores.
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Asimismo, el nivel de significancia obtenido es p < 0.001, el cual es menor al nivel de

significancia establecido (a = 0.05), lo que evidencia que la relacién encontrada es

estadisticamente significativa. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta

la hipdtesis alterna (HI1), concluyendo que los incentivos monetarios se relacionan

significativamente con el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones
Exportaciones Gloria S.A.C., Lima — 2025.

4.4.2.2 Verificacion de Segunda hipotesis especifica

b) Planteamiento de Hipotesis:

HO: Hipdtesis nula
- Los incentivos no monetarios no se relacionan significativamente con el
compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria
S.A.C., Lima 2025.
H1: Hipétesis Alterna
- Los incentivos no monetarios si se relacionan significativamente con el
compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria

S.A.C., Lima 2025.

Tabla 20:

Correlacion de Spearman en hipotesis especifica No Monetaria

Correlaciones
Incentivo No Compromiso De
Monetario Trabajadores
Coeficiente
de 1.000 ,872%
Incentivo No  correlacion
Monetario Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
de ,872% 1.000
Compromiso De correlacion
Trabajadores Sig.
: (bilateral) 0.000
N 50 50
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**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistic version 27.0

Se observa en la tabla de correlacion de Spearman que existe una correlacion positiva
muy alta entre los incentivos no monetarios y el compromiso laboral (rtho = 0.872). Este
resultado indica que, a medida que se incrementan los incentivos no monetarios, también

aumenta significativamente el nivel de compromiso de los trabajadores.

Asimismo, el nivel de significancia obtenido es p < 0.001, siendo menor al nivel de
significancia establecido (a = 0.05), lo cual demuestra que la relacion encontrada es

estadisticamente significativa.

En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1),
concluyendo que los incentivos no monetarios se relacionan significativamente con el

compromiso laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones Gloria

S.A.C., Lima — 2025.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que existe una
relacion significativa entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores de la
empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C., Lima 2025. En ese sentido, el
coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0.899) indica una relacion positiva muy alta,
lo que significa que a medida que se incrementan los incentivos laborales, también aumenta
el nivel de compromiso de los trabajadores. Este hallazgo es coherente con lo planteado en el
marco teoérico, donde diversos autores sostienen que los incentivos constituyen un recurso

organizacional clave que fortalece la motivacion y el vinculo del trabajador con la empresa.

Estos resultados coinciden con lo sefialado por Irwan etal., (2025), quienes
determinaron que los incentivos, especialmente los no financieros, influyen de manera
positiva en la motivacion y el compromiso afectivo de los trabajadores. Asimismo, se
relaciona con el estudio de Muhaiminu et al., (2024)donde se concluye que los incentivos
tienen un efecto significativo sobre el compromiso organizacional, evidenciando que las

recompensas ofrecidas por la empresa impactan directamente en la actitud del trabajador.

En relacion con la hipotesis especifica referida a los incentivos monetarios, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de rho = 0.872, lo que indica una relacion positiva muy alta con
el compromiso laboral. Este resultado confirma que los incentivos econémicos, como salarios
y bonificaciones, constituyen un factor relevante en la generacion de compromiso, lo cual
coincide con lo sefialado por (Armstrong & Taylor, 2020), quienes afirman que los incentivos
monetarios influyen directamente en la motivacion extrinseca y en el alineamiento de los

objetivos individuales con los organizacionales.

Por otro lado, respecto a los incentivos no monetarios, se obtuvo un coeficiente de rho

= 0.913, evidenciando una relacion positiva muy alta y superior a la monetaria, lo cual
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representa uno de los hallazgos mas importantes del estudio. Este resultado sugiere que
factores como el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y el clima
laboral tienen un impacto ain mayor en el compromiso de los trabajadores. Este hallazgo es
consistente con lo planteado por Huang y Chang, (2024), quienes sefalan que los incentivos
no monetarios fortalecen el compromiso organizacional al generar un vinculo emocional mas

solido entre el trabajador y la empresa.

Asimismo, estos resultados se sustentan en el modelo de Recursos y Demandas
Laborales de Bakker et al. (2023), el cual establece que los recursos organizacionales, como
los incentivos laborales, actian como factores motivacionales que incrementan el compromiso
laboral. En este sentido, los incentivos no monetarios pueden ser considerados recursos
psicologicos que fortalecen la identificacion del trabajador con la organizacion, generando un

mayor nivel de compromiso afectivo.

En el contexto nacional, los resultados también coinciden con investigaciones como la
de Haro (2024) y Vicente (2019), quienes encontraron relaciones significativas entre los
incentivos laborales y el compromiso organizacional en empresas peruanas. Esto refuerza la
validez de los resultados obtenidos en el presente estudio, evidenciando que la relacion entre

ambas variables es consistente en distintos contextos organizacionales.

En sintesis, los resultados de la investigacion confirman que los incentivos laborales,
tanto monetarios como no monetarios, son determinantes en el fortalecimiento del
compromiso de los trabajadores. Sin embargo, se destaca que los incentivos no monetarios
presentan un mayor impacto, lo cual sugiere la necesidad de que las organizaciones adopten
estrategias integrales de gestion del talento humano que no se limiten inicamente a aspectos
economicos, sino que también consideren factores emocionales, sociales y de desarrollo

profesional.
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CONCLUSIONES

Primera

Se determind que existe una relacion significativa y positiva muy alta entre los incentivos
laborales y el compromiso de los trabajadores de la empresa Importaciones Exportaciones
Gloria S.A.C., Lima 2025 (rho = 0.899; p < 0.001), lo que evidencia que los incentivos

influyen directamente en el nivel de compromiso laboral.

Segunda

Se identifico que los incentivos monetarios presentan una relacion positiva muy alta con el
compromiso laboral (tho = 0.872; p < 0.001), demostrando que las compensaciones
econdmicas contribuyen significativamente a fortalecer la motivacion y el compromiso de los

trabajadores.

Tercera

Se evidencio que los incentivos no monetarios tienen una relacion positiva muy alta y mayor
que la monetaria con el compromiso laboral (rho = 0.913; p < 0.001), lo que indica que
factores como el reconocimiento, desarrollo profesional y condiciones laborales influyen de

manera mas significativa en el compromiso de los trabajadores.

Cuarta

Se concluye que los incentivos laborales constituyen un factor estratégico en la gestion del
talento humano, ya que no solo incrementan el compromiso, sino que también favorecen la

identificacion del trabajador con los objetivos organizacionales.
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RECOMENDACIONES

En funcion de los resultados obtenidos, donde se evidencié una relacién positiva muy alta
entre los incentivos laborales y el compromiso de los trabajadores, se proponen las siguientes

recomendaciones dirigidas a la empresa Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C.:

Primera

Se recomienda a la Gerencia General y al area de Recursos Humanos de la empresa
Importaciones Exportaciones Gloria S.A.C. disefiar e implementar un sistema integral de
incentivos laborales, que incluya tanto incentivos monetarios como no monetarios, con el fin

de fortalecer el compromiso de los trabajadores y alinearlo con los objetivos organizacionales.

Segunda

Se sugiere al 4rea de Recursos Humanos en coordinacion con el area administrativa y
financiera establecer politicas claras y equitativas de incentivos monetarios, tales como
bonificaciones por desempefio, incrementos salariales y reconocimientos econdmicos,
asegurando que estén vinculados a resultados medibles para potenciar la motivacion y el

compromiso del personal.

Tercera

Se plantea al area de Recursos Humanos y a los jefes de area priorizar la implementacion de
incentivos no monetarios, tales como programas de reconocimiento, oportunidades de
capacitacion, desarrollo profesional y mejora de las condiciones laborales, dado su mayor

impacto en el compromiso de los trabajadores.

Cuarta

Se recomienda a la Alta Direccion en conjunto con el area de Recursos Humanos incorporar

los incentivos laborales como parte de la estrategia de gestion del talento humano,
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promoviendo una cultura organizacional orientada al reconocimiento, la motivacion y la

identificacion del trabajador con los objetivos de la empresa.

Por otro lado, se recomienda a los jefes de area, en coordinacion con Recursos Humanos,
aplicar estrategias de retroalimentacion continua que permitan recoger las necesidades y

percepciones de los trabajadores respecto a los incentivos laborales.

Finalmente, se recomienda a futuros investigadores ampliar el estudio incorporando otras
variables como satisfaccion laboral, desempefio y clima organizacional, asi como aplicar
metodologias longitudinales que permitan analizar la evolucion del compromiso laboral en el

tiempo.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
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Pr(.)blfama Objetivo general Hipotesis general Variables e indicadores
principal
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relacidn entre los

los incentivos incentivos Existe relacion
laborales v el laborales y el significativa entre los VARIABLE:
com romiyso compromiso incentivos laborales y el - Incentivo
labof al de los laboral de los compromiso laboral de  laboral
trabaiadores trabajadores de la  los trabajadores de la - Compromiso .
de laJem rexq  CMPresa empresa “Importaciones de los Indicadores
Imno rtaclzones “Importaciones Exportaciones Gloria trabajadores
Expo Haciones Exportaciones SAC”, Lima 2025
Glgria SACY Gloria SAC”, Lima
T 2025
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especificos especifico
Incentivo Salario
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investigacion recoleccion de datos
En el estudio
aplicara las
técnicas
a) Tipo de estadisticas
investigacion: Técnica: Se empled la a) Estadistica
Investigacion encuesta como técnica de Inferencial:
basica El tamafio de recoleccion de datos. analizar los datos
muestra es de 50 obtenidos y
b) Diseio de trabajadores Instrumento: Se utilizé un comprobar si
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significativa entre
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estudio




ANEXO 02: Instrumento de la Variable Incentivos laborales
CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS INCENTIVOS LABORALES
Instrucciones:

Por favor, responda cada pregunta utilizando la siguiente escala de Likert:
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Escala:
N 1 2 3 4 5
. Casi .
LEYENDA Nunca Casi nunca A veces ) Siempre
siempre
Escala
[e]
N ITEMS . 2 3 4 5

Dimension 1: Incentivos Monetarios

Recibo bonificaciones econémicas que reflejan mi

1 desempefio laboral

) Las bonificaciones incrementan mi motivacion y
compromiso con la empresa

3 Los incentivos econdmicos que recibe en su empleo
satisfacen sus necesidades bésicas

4 Ha recibido usted alglin tipo de reconocimiento durante el
tiempo que viene laborando en la empresa

5 Las bonificaciones se otorgan de manera consistente y

predecible

Dimension 2: Incentivos No Monetarios

Tengo la posibilidad de realizar tareas desde casa u otros

6 lugares alternativos cuando lo necesito.

7 Las recompensas tangibles que ofrece la empresa me hacen
sentir valorado

3 Puedo ajustar mi horario de trabajo segiin mis necesidades
personales.

9 La empresa me permite participar en actividades de

voluntariado durante mi horario laboral.

10 Recibe vacaciones anuales




ANEXO 03: Instrumento de 1a Variable Compromiso de los Trabajadores
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO DE LOS TRABAJADORES

Instrucciones:

Por favor, responda cada pregunta utilizando la siguiente escala de Likert:

N 1 2 3 4 5
Casi
LEYENDA Nunca Casi nunca A veces Siempre
siempre
Escala
o
N ITEMS . 2 3

Dimension 1: Compromiso Normativo

1  Soy entusiasta y persistente en mi trabajo

2 Estaria feliz en pasar el resto de mi carrera en esta organizacion

Realmente siento como si los problemas de la organizacion

3 ,
fueran mios

4  Apoyo los objetivos de la organizacion

Dimension 2: Compromiso Afectivo

5 Ayudo a mis compaiieros de trabajo sin esperar a que se me
retribuya por ello

Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver con mi trabajo

6
para esta empresa

7  Soy fiel a esta organizacion

8 Promuevo y defiendo ante terceros a esta organizacion

Dimension 3: Compromiso de Continuidad

9 Respeto las politicas y reglas de esta empresa

Me preocupo de trabajar duro y de esforzarme algo més de lo

10 ]
que se espera de mi

1 Me preocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi
efectividad

12 Piensa usted que podria desarrollarse profesionalmente en esta

organizacion




ANEXO 04 Baremos
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VARIABLES: INCENTIVO Y COMPROMISO LABORAL

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:

& TINCEN

Variable actual:

Variable agrupada: ISumincen

Nombre: Etiqueta:
[TINCEN | [ |

| [TINCEN (Agrupada) |

Valores no perdidos

Cuadricula:
Casos explorados: -
Valores perdidos: D §
Copiar intervalos g

De otra variable. ..

A ntrac vanahloce

| Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:

& TDESEMPENO

Variable actual:

Variable agrupada: |Sumadesem

Minimo:

=
16,00 2018 22,36 2455 26,73 28,91 31,09 33,27 3545 37,084 39,52 42,00 4418

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...

18,0 Bajo aciutiion fic=

30,0 Medio @ jciocia =)

42,0 Alto O Excluidos (<)

HIGH
| Crear puntos de corte |
| Crear etiquetas |
X
Nombre: Etiqueta:

[TDESEMPENO | |
| [[DESEMPENO (Agrupada) |

Valores no perdidos

Cuadricula:
Casos explorados: 1
Valores perdidos: D g
Copiar intervalos g

De otra variable

A otras variables. ..

2200 2484 2727 2991

32,55 3518 3782 4045 4309 4573 4836 5100 S384

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...
22,0 Bajo ncluidos (<=
36.5 Medio © Incluidos (<=)
51,0[Altal ] O Excluidos (<)
HIGH

| Crear puntos de corte |

| Crear etiquetas |

[ Invertir 12 escala

| Pegar HBestabIecer” Cancelar || Ayuda |
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Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:
& TMONETARIA

Casos explorados:

Valores perdidos: D

Copiar intervalos

De otra variable. ..

A otras variables...

X

Nombre: Etiqueta:
Variable actual:  [TMONETARIA | [ |
Variable agrupada: |Sumamonetario | [TMONETARIA (Agrupada) |

Minimo: Valores no perdidos Maximo:

800 918 1036 11,55 1273 1391 1509 1627 1745 1864 1982 2100 2218

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
@para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
Cuadricula: 10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...

1 8,0 Bajo @® Incluidos (<=

2 14,5 Medio ) ] =)

3 21,0[Alal ] O Excluidos (<)

4 HIGH

5 | Crear puntos de corte |
| Crear etiquetas |
[ Invertir 1a escala

Aceptar | Pegar | |Bestablecer| | Cancelar | | Ayuda |

ta Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:
& TNOMONERARIA

Casos explorados:

Valores perdidos: D

Copiar intervalos
De otra variable...

A otras variables...

Nombre: Etiqueta:
Variable actual:  [TNOMONERARIA | { |
Variable agrupada: |Sumanomon | [TNOMONERARIA (Agrupada) |

Minimo: Valores no perdidos Maximo:

800 927 1055 1182 1308 1436 1564 1691 1818 1845 2073 2200 2327

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
@para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
Cuadricula: 10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...

! 8.0Bajo @® Incluidos (<=

2 15,0 Medio ) =)

3 [i |Alto O Excluidos (<)

4 HIGH

5 | Crear puntos de corte |
| Crear etiquetas |
[] Invertir 1a escala

Aceptar | Pegar | |Bestablecer| | Cancelar | | Ayuda |




Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:
& TCOMPROMISON
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X

Nombre: Etigueta:
Variable actual:  [TCOMPROMISON | |
Variable agrupada: [Sumacnormativo | [TCOMPROMISON (Agrupada) |

Minimo: [6 | Valores no perdidos Méximo:

| | ——
BOD 703 818 927 1036 1145 1255 1364 1473 1582 1681 1800 18,03

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
@ para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
Cuadricula: 10.

) Valor Etiqueta Puntos finales super...
Casos explorados: |50 i
- ; 123 Blz_lg @® Incluidos (<=)
o I io
Valores perdidos: EI 3 18.0 Alto O Excluidos (<)
o 4 HIGH
Copiar intervalos 5 i | | Crear puntos de corte |
t iable...
De otra variable | Crear etiquetas |
A otras variables... [ Invertir la escala
Aceptar | Pegar | |Bestablecer| | Cancelar | | Ayuda |
Agrupacion visual X
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
¢ TCAFECTIVO Variable actual:  [TCAFECTIVO | |
Variable agrupada: |Sumacafectivo | [TCAFECTIVO (Agrupada) |

Casos explorados:
Valores perdidos: D

Copiar intervalos
De otra variable...

A otras variables...

Minimo: [6 | Valores no perdidos Maximo:
S ————

p—
600 7,18 836 9355 1073 1191 1309 1427 1545 1664 1782 1900 2018

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
Cuadricula: 10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...

1 6.0 Bajo @® Incluidos (<=

2 12.5 Medio . ) )

3 [ |Alto O Excluidos (<)

4 HIGH

5 | Crear puntos de corte |
| Crear etiquetas |
[ Invertir 1a escala

Aceptar | Pegar | |Bestablecer| | Cancelar | | Ayuda |




Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:
& TCCONTINUIDAD

Casos explorados:
Valores perdidos: D

Copiar intervalos

De otra variable...

A otras variables. ..

93

Nombre: Etiqueta:
Variable actual:  [TCCONTINUIDAD | | |

Variable agrupada: [Sumaccontinuidad | [TCCONTINUIDAD (Agrupada) |

Minimo: Valores no perdidos Maximo:

]
700 781 882 973 1084 11,55 1245 1336 1427 1518 1609 17,00 17,91

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,

define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en
Cuadricula: 10.

Valor Etiqueta Puntos finales super...
: 7.08ajo ® Incluidos (<=
2 12,0 Medio Incluidos (<=)
3 17,0 Alto O Excluidos (<)
4 HIGH
5 1] ] | Crear puntos de corte |

| Crear etiquetas |

[ Invertir 12 escala

| Pegar ||Bestablecer|| Cancelar || Ayuda |
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ANEXO 05: Fichas de juicios de expertos en imagenes

Tacna, 20 de abnl de 2026

Sefior(a)
cemen. PALOMING CONTRERAS MARTIM ...
Presente. -

Tengo el agrado de dingirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v a la vez
manifestarle que, conocedores de su frayectona académica y profesional, molestamos
su atencion al elegirle come JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el titulo profesional en.. . Ing. Comercial.,
por la Facultad de Ciencias Empresaniales de la Umiversidad Privada de Tacna.

El instrumento  fiempe como  objetive medwr la  vanable
weee..Compromiso de los Trabajadores........., por lo que. con la finahdad de
determinar la validez de su contemido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaloacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerde a su
amplia expenencia y conocimientos. Se adjunta el instrtmento v la mamz de
operacionalizacion de la vanable considerando dimensiones, indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anficipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion
y crteno de experto serviran para los fines propuestos.

Atenfamente,

FIRMA
NOMBRE ¥ APELLIDOS Gerson Walter Juspe Machaca
DM T1268630



L~[ UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
[-lﬂ; Facultad de Ciencias Empresariales
™

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidas y nombres del informante (Experic):

1.2 Grado Académico
1.3 Profesion
1.4. Institucién donde labora

1.5 Denominacion del Instrumenta
1.6. Autor del instrumento

Falomino Contreras Martin

Magistar

Economia

Catedratico Independiente
Compromizo de los Trabajadores
Bach. Gerson Walter Quispe Machaca

1.7. Escusla Profesional

.  VALIDACION

ERICO

8 o
INDICADORES DE CRITERIOS ~2le |2 |5 |28
EVALUACIONDEL E g g E a i |§
INSTREUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje X
apropiadeo que facilita su comprensién
1. OBJETIVIDAD Fstin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los X
contemdos ¥ relacion con la teoria
4. COHERENCTIA Existe relacién de los contenidos con los X
indicadores de lz varable
£ PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus X
valores son apropiados
6. SUFICTENCTA Son suficientes la cantidad v cahdad de X
items presentades en el instrumento
SUMATORIAPARCIAL 16 10
SUMATORIA TOTAL

26
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1 UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales

3.1,
3.2,

3.3

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 26

Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

Ob=servaciones:

Tacna, 20 de abril de 2026

- Firmado dighalmemte por
- e PaLOMINO CONTRERAS MARATIN
< FIR 42017038 hard
ud PIRER Ibtiwa; Sey &l maer del

DIGITAL | documenta
Fecha:z 20042028 1127540500

Fimma
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Tacna, 20 de abril de 2026

Sefior{a)
...... PALOMINO COMTRERAS MARTIM .. .ovviee e

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencidn al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
gue pretendemos utilizar en la Tesis para optar el titulo profesional en._.Ing. Comercial.,
por la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Privada de Tacna.

El instrumento  tiene COmo objetive  medir  la  variable
...... Incentive Laboral ........., por lo que, con la finalidad de determinar la validez de
su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacién a los indicadores
para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos.
Se adjunta el instrumento v la matriz de operacionalizacion de la variable considerando
dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicidn.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinidn
y criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

FIRM#A

NOMBRE ¥ APELLIDOS Garson Walter Quispe Machaca
DMI: 71288630
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GEMERALES:
1.1. Apellidos ¥ nombres del informante (Expearto): Palomino Contreras Martin

1.2. Grado Académico
1.3 Profesion

1.4, Imstitucidn donde |abora

: Magistar
: Economia
Catedratico Independiente

1.5 Denominacidn del Instrumento : Incentivo Laboral

1.6. Autor dal instrumento
1.7. Escuela Profasional

11. VALIDACION

Bach. Gerson Waltar Quispe Machaca
EFICO

3
INDICADORES DE CRITERIOS »ole |3 |§ |8
EVALUACION DEL Js|ls (g |z |53
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
L. CLARIDALY Estan  formulades conm lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
LOBIETIVIDAD Estan  expresados  en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los X
indicadores de la vanable
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas v sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad v calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Facultad de Ciencias Empresariales

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1, Valoracion total cuantitativa: 28

3.2, Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

3.3 Ob=ervaciones:

Tacna, 20 de abril de 2026

Firrnado dignakreme por
o = PALOMIND CONTRERAS MARTIN
<o FIR 42017038 hard

S

FIRMR Ibliwn; Dy el masr del

DIGITAL | Fomumems
Fecha: 200420 101-27-30-0500

Fima
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Tacna, 20 de abnl de 2026

Sefior(a)
ceeee LIZANDRO LLACZA HUAYAPA. ...

Presente -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencion al elegirle come JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el titulo profesional en.. Ing. Comercial
.. por la Facultad de Ciencias Empresanales de la Universidad Privada de Tacna.

El  instumento  tiene  como  objetive medir la  wanable
«eo...Compromiso de los Tabajadores........., por lo que, con la finalidad de determinar
la validez de su contemido, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a
los indicadores para los items del instrmento, de acuerde a su  amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instumento y la matriz de
operacionalizacién de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opimion
v criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

AL

FIRMA
KOMEBRE ¥ APELLIDOS Gerson Waller Quispe Machaca
DMl T1266630



101

1=] UNIVERSIDAD PRIVADA DETACNA
[-l'];l Facultad de Ciencias Empresariales

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experio): Lizandrz Llacza Huayapa

1.2 Grado Academico : Magister

1.3 Profesion . Administracion de Empresas

1.4. Institucion donde labora . Catedratico Independiente

1.5 Denominacion del Instrumento : Compromizo de los Trabajadores
1.6, Autor del instrumento : Bach. Gerson Walter Quispe Machaca
1.7. Escuela Profesional : ERICO

Il. VALIDACION

= o
INDICADORES DE CRITERIOS »2/le |3 |§ |=2
EVALUACIONDEL i g :"!i E & i |:§
INSTRUMENTO | Sohre los items del instrunmento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulades con  lengumaje X
apropiado que facilita su comprension
L OBJETIVIDAD Estin  expresade: en  conductas X
observables, mediblas
3. CONSISTENCIA | Existe una orzamizacion logica en los X
contenidos v relacion con la teoria
4. COHEEENCIA Existe relacién de los contemidos con los X
indicaderes de 1z vanable
S PEETINENCIA Las categorias de respuestas v sus X
valores son apropiados
6. SUFICTENCTA Son sufimentes la cantidad v cabdad de X
items presentades en el instrumento
STUMATORIAPARCIAL 2 20
SUMATORIATOTAL 28
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1=] UNIVERSIDAD PRIVADA DETACNA
ﬁﬂj Facultad de Ciencias Empresariales
e

31.
32

3.3

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 28

Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

COhservaciones:

Tacna, 20 de abril de 2026

| Firmada digkairsme por:
LLACEA HUAY 474 Licandim
FA 20517754402 soft
FIANA Feletpwi: Sy o autor del
=TaT TAr, documanio
Frchs: 21TM420E0E 12:50 100500

Firma
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Tacna, 20 de abnl de 2026

Sefior(a)
ceeee LIZAMDRO LLACZA HUAYAPA . ...

Presente -

Tengo el agrado de dingirme a Ud., para saludarloia) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su frayectona académica y profesional, molestamos
su atencion al elemirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenide del nstrumento
gue pretendemos utihizar en la Tesis para optar el titulo profesional en. . Ing. Comercial
-, por la Facultad de Ciencias Empresanales de la Universidad Pnivada de Tacna.

El  instrumento  tiene  come  objetive medr la vanable
-.....ncentivo Laboral ._...... por lo que, con la finahidad de determinar la validez de
su conteudo, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores
para los items del mstrumento, de acuerdo a su amplia expenencia ¥ conocimientos.
Se adjunta el mstrumento y la matnz de operacionalizacion de la vanable considerando
dimensiones, mdicadores, categorias y escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opimon
y crtenio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentaments,

FIRMA
NOMERE ¥ APELLIDOS Gerson Waller Quispe Machaca
DI T1268630
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I-&:ﬂ UMNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Facultad de Ciencias Empresariales

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Lizandro Llacza Huayapa

1.2. Grado Académico : Magister

1.2 Profesion : Administracion de Empresas

1.4. Institucion donde labora : Catedratico Independients

1.5 Denominacion del Instrumento : Incentivo Laboral

1.6, Autor del instrumento : Bach. Gerson Walter Quispe Machaca
1.7. Escuela Profesional : ERICO

Il. VALIDACION

5 o
INDICADORES DE CRITERIOS =22 |3 |§ |=2
EVALUACIONDEL E :‘!i g E 5 i é
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje X
aproplado que facilita su comprension
LOBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
J.CONSISTENCIA | Existe una orgamizacion logica en los X
contenidos v relacion con la teona
4. COHEREENCTIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la vanable
£ PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus X
valores zon apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la canhdad v cahdad de X
items presentades en el instrumento
SUMATORIAPARCIAL 12 15
SUMATORIATOTAL 27
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'17 UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
[-[‘[L Facultad de Ciencias Empresariales
e

31
32

33

RESULTADOS DE LA VALIDACION

‘Valoracion total cuantitativa: 27

Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
Obsenvaciones:

Tacna, 20 de abril de 2026

| Firmada digkairems por:
LLAGEA HLAY A& Licandm
FAL 20517784482 soft
FIANA Pl oy & autor de

BTOTTAL  doeUmenio
Fecha: 21MAR06 12:5 572500

Firma
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Tacna, 20 de abnl de 2026

Sefior(a)
...... TACO CUBAS ALBERTOLEONEL ... ... ... ...

Prezente. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica v profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
gue pretendemos utilizar en la Tesis para optar el titulo profesional en.. Ing. Comercial
por la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Privada de Tacna

El mstrumento tiene como objetivo medir la variable
...... Compromizo de los Trabajadores.......... por lo que, con la finalidad de
determinar la validez de su contenido, sclicitamos marear con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los iftems del mnstrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento v la matriz de operacionalizacion
de la wvariable considerando dimensiones, indicadores, categorias vy escala de
medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion v estamos seguros gue =0 opinidn
y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

FIRMA

NOMBRE ¥ APELLIDOS Gerson Walter Quispe Machaca
DMI: T1288630
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACMA
Facultad de Ciencias Emprasariales

=K

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL II"-IS-THLIMEF-.ITD DE INVESTIGACION
I DATOS GENERALES:

1.1, fpelides y mambres del infarmants |Expertal Taco Cubas Alberta Leonel

1.2, Grxdo Academioa : Licencoxio

1.3 Profesitn : Adminisiracion de amprasas

1.4, Instituzian donde hora ' Institucion de Innovacion Agraria (INIA)
1.5 Denominacidn dad Instrumento : Compromisc de los Trabajadores

1.8, Subar del irefrumenta : Bach, Garson Waler Cuispe Machaca

1.7. Escuela Prodesional : EFICO

.  VALIDACION

g | e
INDICADORES DE CRITERIOS z2|2 |B [§ |=z%
EVALTVACIONDEL S| = & & = 2
INSTRUMENTO | Sobre lo: riems del instrumento
1 2 3 4 3
1. CLARIDAD Estem  formuolado:  con lemmage X
apropiado que facilita su comprension
2. 0BJETIVIDAT Esiam  epprezado:  en oconductas X
ohizervables, mediblas
A CONSISTENCIA | Existe uma orgamizacion logica en los X
contenido: v relacion con a teona
4. COHERENCIA Existe relacion de los conterddos con Loz X
indicadores de 1a variahls
& FERTINENCIA Laz categomas de respuestas y s X
valares son apropiados
fi. SUFICTEXCIA Zon auficientes la cantidad y calidad de X
Items presentados en o] instmomento
SUMATORIAFARCIAL 12 | 15
SUMATORIA TOTAL 37
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UNIERSIDAD PRIVADA DE TACMA
[I.[ Facultad de Ciencias Emprasariales

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

11. Valoracion iotal cuantitativa: 27
1.2,  Opinion: FAVORAELE X DEEE MEJORAR

MO FANORABLE

1.3,  Cbsenacionss:

Tacna, 20 de abril de 2028



Tama, I0 de abril da 2024
Senarz)

Erazants. -

Tenzo el azrado de dirizinme a Ud., para zalodarlodzs) cordialmente v a la vesz
manifestarls que, comocedores de su travectoria acadsmica v profezional, molestamos
su atencicn al elegirle como JTUEZ EXPERTO para revizar el contenido del instnumento
gue pretendemos wtilizar en 1z Tesi: para optar el ttulo profesional en. . Ins. Comercizl
por 12 Facultad de Ciencizs Empresarizles de 1a Universidad Privada de Tarns,

El  instrmewts  tiema COEEHD objetivo madir 2 warighle
...... Incentivo Labaral ..., por Lo que, con 12 fGealided de determiinar 1a validez da
s comtenido, solicitamos marcar con wne X el grado de evalnacion a los indicadores
parz los ftems del memumento, de acuerdo a su ampliz experiencia ¥ conocimientos.
Se adjunta el instwemento v 12 matriz de operacionzlizacion de la varizble considerando
dimensiones, indicadores, categonas v escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion v estamos sepuros gue 31 opinidn
v riterio de experto serviran pars los fines propuestos.

I /
A A}
=% AL

FIRMA,
ROMBRE ¥ APELLIDOS Gorsen Waler Quispe Machaca
DI 71288630
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

L:J Facultad de Ciencias Empresariales

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1, Apelides y nombres del informante (Experio):
1.2, Grado Académico :
1.2 Profesion

1.4. Institucion donde labora

1.5 Denominacion del Instrumento

1.6, Autor del instrumanta

1.7. Escuela Profzsional

1. VALIDACION

Taco Cubas Alberto Leone

Licenciado

Administracion de Empresas

Institucion de Innovacion Agraria (IN1A)
Inzentivo Labaral

Bach. Gerson Walter Quispe Machaca
EFICO

110

A
INDICADORES DE CRITERIOS W B @ B 5 5 E
EVALUACTIONDEL £Z| 2 [& |8 |22
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento
1 2 3 4 &
1. CLARIDAD Estzn  formmlados lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2 OBJETIVIDAD Eztan  expresados conductzs X
obzervables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacicn logica en los X
contenidos v relacion con la tearia
4. COHEEFENCIA Exista ralzcidn da log contenides con log ¥
indicadores de la varable
& PERTINENCIA Las categorias de respusstas ¥ sus X
valores zon apropiados
6. SUFICIENCIA Hon suficientes 1z cantidad v calidad de X
items presentados en el instromsnto
SUMATORIA PARCIAL 12 | 15
SUMATORIA TOTAL 27
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
[I.I Facultad de Ciencias Empresariales

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Waloracion total cuanfitstiva: 28
3.2, Opinion: FAVORABLE X CEBE MEJORAR
MO FAVORABLE

3.3, Observaciones:

Tacna, 20 de abnl de 2025

Firma



