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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue identificar las compensaciones que impactan en el desempefio
laboral de los trabajadores de la comercializadora de hielo, estudio realizado en el afio 2022. Para dar
respuesta a la pregunta de investigacion se utilizé una estrategia metodolégica con una muestra de
40 trabajadores, a los cuales se les aplicd un instrumento disefiado por los autores y sometido a
prueba del alfa de Cronbach. Se presentan los resultados en base a un anadlisis de normalidad, los
principales hallazgos son las compensaciones monetarias atribuidas al salario y las no monetarias
como la escuchay el apoyo del jefe cuando el trabajador tiene un problema personal, se ven reflejadas
en el desempefio laboral, en la satisfaccién que tiene el trabajador al sentirse que su trabajo contribuye
con las metas y objetivos de la empresa y que la empresa le brinda los recursos necesarios para
realizarlo; para aceptar la Hipotesis: existe relacion entre las compensaciones monetarias con el
desempefio laboral de los trabajadores de la comercializadora de hielo. Se recomienda a los
directivos: los trabajadores desean mejorar las compensaciones monetarias como bonos de
alimentacidn, premios y comisiones; asi como también que existan espacios para la recreacién y la
amistad, y que se den mayores vinculos laborales. Debera implementar estrategias para reforzar la
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politica de transparencia salarial, y el trabajador pueda tomar conciencia que su salario estad por
encima de la media del mercado.

Palabras clave: compensaciones monetarias, compensaciones no monetarias, desempefio
laboral

Abstract

The objective of this research was to identify the compensations that impact the work performance of
the workers of the ice marketing company, a study carried out in 2022. To answer the research
question, a methodological strategy was used with a sample of 40 workers. to which an instrument
designed by the authors and subjected to Cronbach's alpha testing was applied. The results are
presented based on a normality analysis, the main findings are the monetary compensations attributed
to the salary and the non-monetary compensations such as listening and support from the boss when
the worker has a personal problem, which are reflected in work performance. in the satisfaction that
the worker has when feeling that his work contributes to the goals and objectives of the company and
that the company provides him with the necessary resources to do it; to accept the Hypothesis: there
is a relationship between monetary compensation and the work performance of the ice marketing
workers. It is recommended to managers: workers want to improve monetary compensation such as
food bonuses, prizes and commissions; as well as that there are spaces for recreation and friendship,
and that there are greater work ties. Strategies must be implemented to reinforce the salary
transparency policy, and the worker can become aware that their salary is above the market average.

Keywords: monetary compensation, non-monetary compensation, job performance
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones tienen un alto nivel de competencia en el mercado y dan mayor
importancia a su factor humano. Las empresas se desenvuelven en un entorno que les exige
constantemente incrementar el nivel de satisfaccion de sus empleados. Para alcanzar este obijetivo,
las empresas deben efectuar cambios e implementar alternativas creativas que se asocien con los
recursos que brinda la empresa para lograr un desempefio laboral satisfactorio.

Por otro lado, se busca demostrar que las compensaciones, tanto monetarias como no monetarias son
importantes para el empleado, ya que es percibido como una retribucién a su trabajo del dia a diay en
muchas ocasiones, se vuelve un factor motivacional para el desempefio laboral. Por lo tanto, es un
objetivo para las empresas otorgar a sus trabajadores los mejores beneficios y una remuneracién justa
a su desempefio.

En la presente investigacion, se identificéd un factor importante para alcanzar un éptimo desempefio
laboral y como principal variable: la compensacion. La comercializadora que se seleccion6 para este
estudid, pertenece al sector de servicios en la fabricacion y distribucion de Hielo que tiene como reto,
usar la innovacion y el uso de la tecnologia que son parte fundamental de la oferta de valory sirve para
desarrollar mas productos y mejorar los servicios e implementar politicas que ayuden a comprometer
al trabajador y hacer que se vincule con los objetivos de la empresa, ya que su mayor capital es el factor
humano. La comercializadora es una empresa donde se valora el factor humano y se busca el bienestar
comun. El factor humano es uno de los intangibles mas importantes que puede trazar grandes ventajas
en el mercado, ya que de este derivan la preparacién y aptitud que, en combinacién con los recursos
tangibles, generan ventajas competitivas para la empresa.

La comercializadora tiene conciencia de las competencias en el mercado y reconoce la importancia de
encontrar y retener los mejores factores humanos. Realiza cambios constantes e implementa sistemas
de compensaciones que les permite a sus trabajadores tener mejores condiciones. Por ello, en esta
investigacion se determinara el impacto que tienen las compensaciones en el desempefio laboral de
los trabajadores de la comercializadora y de esta manera, conocer si hay un alto, medio o bajo impacto
en el desempefio y buscar estrategias de mejora continua.

Antecedentes

En la Tesis Influencia de las Compensaciones en el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Beneficio La Providencia, en el Municipio de Matagalpa, Guatemala, durante el Afio 2015, indica que las
compensaciones monetarias y no monetarias influyen consistentemente en el desempefio laboral de
los colaboradores, lo cual se puede ver plasmado en el cumplimiento de sus metas y en el tiempo que
invierten en cada funcion laboral establecida. De esta manera, se puede decir que los colaboradores
se desempefian de manera mas productiva dentro de sus labores. Asi como las compensaciones, el
desempefio laboral es un factor vital para las empresas, ya que del desempefio de cada trabajador
dependerd la remuneracién que perciban, tanto fija (sueldo base) como en recompensas no
monetarias. Esto ha permitido que las empresas se mantengan en busca de un personal altamente
calificado y con un alto sentido de rendimiento. (Garciay Pineda, 2015)

En la tesis: Efectos de la aplicacién de sistemas de compensaciéon variable por desempefio en agro
empresas en Honduras, se afirma que si una empresa cuenta con un sistema de compensacion
variable obtendra cambios positivos logrando cumplir los objetivos personales, tanto como los de la
organizacion. Asi mismo, habra un alto impacto positivo en la produccién y rentabilidad de la empresa.
El sistema de remuneracién variable se complementa con la remuneracion fija, puesto que ambas son
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fundamentales para el desempefio laboral de sus trabajadores. Se define como salario variable a una
contribucidn a la productividad y el cumplimiento de las metas en una organizacién. (Moncada,2013)

Objetivo de investigacion

Identificar las compensaciones que impactan en el desempefio laboral de los trabajadores de la
comercializadora de hielo.

Objetivos especificos

Identificar el impacto de las compensaciones monetarias en el desempefio laboral de los trabajadores
de la comercializadora de hielo.

Identificar el impacto de las compensaciones no monetarias en el desempefio laboral de los
trabajadores de la comercializadora de hielo.

Pregunta de Investigacion

¢Cuales son las compensaciones que impactan en el desempefio laboral de los trabajadores de la
comercializadora de hielo?

Hipétesis

H1: Existe relacion entre las compensaciones monetarias con el desempefio laboral de los trabajadores
de la comercializadora de hielo.

HO: No existe relaciéon entre las compensaciones monetarias con el desempefio laboral de los
trabajadores de la comercializadora de hielo.

Ha: Las compensaciones no monetarias contribuyen al desempefio laboral de los trabajadores de la
comercializadora de hielo.

Justificacién y Limitacion

A través de la investigacion, se ha observado que, en comercializadora de hielo, existe una buena
politica de compensaciones orientadas a mejorar el desempefio en la organizacion. Aparentemente, la
empresa esta generando satisfaccién en los colaboradores, y en temas relacionados con el clima
laboral existe un poco de apatia (desapego por parte de los colaboradores entre si). Esto se percibe en
base a que las mediciones de clima laboral, en el desempefio laboral hay buenos resultados debido a
que se sienten integrados en la productividad de la organizacion.

La presente investigacion tiene relevancia social, ya que permitié verificar el impacto significativo de
las compensaciones y el desempefio. Las empresas estan apostando mas por sus empleados y
optimizan la gestion de personal comprendiendo que el capital humano es importante para el
rendimiento y éxito de un negocio. Una de las aportaciones y objetivos de este trabajo, es obtener y
mostrar resultados entre compensaciones y el desempefio laboral de los colaboradores y como
beneficia a la empresa. Los resultados y analisis les serviran a la comercializadora para evaluar las
estrategias que se han llevado a cabo y si estas fueron exitosas tanto para la empresa como para el
personal. En base a ello, la empresa podra determinar si mejora o implementa nuevas propuestas de
beneficios para lograr un alto desempefio de sus colaboradores y la empresa destaque por su buena
cultura corporativa.

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncién, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, octubre, 2023, Volumen IV, Nimero 5 p 1218.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

Una de las limitaciones que se presenté para la ejecucién de la investigacion es el tiempo de los
trabajadores para la resolucion de las encuestas a desarrollar.

DESARROLLO
Compensacion

Se define como compensacion a la gratificacion que los colaboradores reciben a cambio de ejercer su
funcion dentro de la organizacion. Este criterio de gratificacion lo conforman los medios de pago o
recompensa equitativa a los trabajadores, en base a los cargos que desempefian y sus competencias.
La compensacion total estd conformada por tres aspectos: remuneracion basica, incentivos y
beneficios laborales. Las compensaciones no se deben reducir solo a recompensas financieras o
bonificaciones, sino también ofrecer crecimiento personal, un futuro atractivo y un ambiente laboral
agradable. Todos estos aspectos son fundamentales para una buena compensacién en una
organizacion. La suma de todos estos elementos es la razén por la cual una persona tiene deseos de
trabajary desarrollarse en una organizacion. Los beneficios monetarios y no monetarios son una forma
de competencia entre las empresas y vuelven al mercado laboral mas atractivo y dindmico
consiguiendo atraer nuevos talentos, retener al personal activo y motivar a los colaboradores a
desempefiarse exitosamente vinculdndose a la cultura organizacional de la empresa. (Bedodo y Giglio,
2006)

Compensaciéon monetaria

Dentro de las compensaciones de caracter econdmico estan los salarios, bonos, premios y comisiones,
los cuales son considerados como compensaciones directas. Por otro lado, se consideran
compensaciones indirectas a las vacaciones, gratificaciones, horas extras, utilidades, alimentacién,
transporte, entre otros que pueda ofrecer una organizacion en base a los recursos del negocio. (Caldera
y Giraldo, 2013)

Compensacién no monetaria

El sueldo no es suficiente para atraer y retener a los mejores, mencionan ciertas herramientas que
engloban a las compensaciones no monetarias para los colaboradores tales como, el reconocimiento,
planes de carrera y desarrollo personal, equilibrio de vida personal y profesional, lazos sociales y
adecuada relacion con el jefe. En estos ultimos afios, estas herramientas han alcanzado un gran
impacto para el desempefio de los colaboradores, tanto como lo es la remuneraciéon econdémica que
perciben en base a su cargo y funciones. Como primer punto, el reconocimiento tiene un juego
importante en la persona, no solo en el factor animico sino también porque de esta manera se reconoce
el desempefio y esfuerzo empleado en sus funciones. En segundo punto, estan los planes de carrera,
los cuales garantizan una proyeccién profesional a los colaboradores dentro de la organizacién
demostrando su potencial y capacidad frente a retos. Como tercer punto, esta la relacién entre jefe y
subalterno y la calidad de vida en el trabajo, ya que de esto depende que el colaborador perciba un
ambiente laboral agradable encontrando bienestar en su espacio y pueda desarrollar sus funciones de
manera correcta. (Fuchs y Sugano 2009)

Las personas altamente motivadas son las que perciben las metas e incentivos como algo valioso y
entienden que la probabilidad de logro es alta. Todo esfuerzo humano en el ambito organizacional se
realiza con la expectativa de un cierto éxito o recompensa. Saber que si se consigue el rendimiento
esperado se alcanzaran ciertas consecuencias para el bien profesional y personal. Las recompensas
por logros deben estar alineadas con las expectativas del trabajador y tienen que ser justas si se
comparan con otras recompensas en el mercado laboral. (Castellanos, 2006).
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Desempeiio laboral

En el estudio sobre la inteligencia emocional y desempefio laboral en las instituciones de educacién
superior publicas, definen que el desempefio laboral es el grado de realizacién alcanzada por cada
miembro de la organizacién y también la manera en cémo los miembros trabajan para poder lograr
metas comunes alineadas al requerimiento del objetivo general de la empresa. También, mencionan
que el desempeiio es la capacidad de una persona para producir y generar trabajo, con menos recursos;
pero manteniendo los estandares de calidad. (Araujo y Leal, 2007)

Asi mismo, podemos decir que las personas son vistas como socios potenciales de las organizaciones,
ya que son ellas el gran capital humano, el cual aporta una serie de conocimientos, habilidades y mas
aun; la gran capacidad de poder tomar decisiones, las cuales afectan directamente al negocio. Es por
ello, que las grandes organizaciones han sabido tomar conciencia de ello y han comenzado a brindarles
un trato como socios a sus colaboradores (Chiavenato, 2002).

Aprendizaje y desempeiio laboral

La curva de aprendizaje se expresa originalmente en una grafica donde el eje vertical es el costo de
produccion y el eje horizontal son las unidades producidas o el nivel de produccion. Entre mas negativa
sea la pendiente de la curva de aprendizaje, habra mayor productividad y el costo de produccién sera
minimo. El incremento de la productividad en una organizacién depende de la experiencia y el
conocimiento de los colaboradores, los cuales también dependen del tiempo, ya que la eficiencia y
eficacia de los colaboradores se vuelve mas alta con el tiempo como efecto de la experiencia practica
de sus funciones en el dia a dia. Cuando un empleado inicia sus funciones en una organizacién, llega
con una curva de aprendizaje fija por las caracteristicas propias del cargo y de sus habilidades. El
desplazamiento de la curva de aprendizaje de un colaborador en el transcurso de su permanencia en
la organizacion depende del desempefio de sus funciones, los conocimientos que adquiere de sus
superiores o compafieros, los recursos o herramientas que utilice en su jornada laboral y las
capacitaciones que recibe por parte de su empleador como parte de su aprendizaje. Una organizacion
gue no promueve acciones para que la curva de aprendizaje descienda, tendra problemas de baja
productividad, recorte de personal, alta rotacién y agotamiento de sus colaboradores. Por otro lado,
una organizacion también busca que la curva de aprendizaje se desplace con mayor rapidez, por esto
el empleado desde que llega a la organizacion debe tener la habilidad y rapidez para captar los
conocimientos operativos; a su vez, debera llegar al nivel maximo de su capacidad productiva en el
menor tiempo requerido. (Beazley, Boenisch y Harden, 2004)

Satisfaccion y Desempeiio laboral

La relacién positiva de la satisfaccién y el desempefio laboral establece un buen cimiento para el
desarrollo de la organizacion, es por lo que es muy importante que los miembros de la organizacion
cuenten con un ambiente de trabajo inspirador, en el cual se les pueda reconocer y recompensar los
logros alcanzados. Asi también, se indica que mientras mas elevada sea la satisfaccion del
colaborador, mas amplia sera su estancia en la compafiia y, por ende, podra establecer valores y crear
lazos con la organizacién; a su vez, el colaborador tendra un alto nivel de responsabilidad hacia las
labores que desempefie bajo su cargo. También, es importante tener en cuenta que, a mayor
rendimiento y bienestar de los colaboradores, la organizacién alcanzard mejores resultados en los
niveles de productividad. (Espaderos, 2016)

La satisfaccion laboral de un colaborador es la actitud general que tiene ante el puesto de trabajo; por
eso se dice que un colaborador altamente satisfecho tiene sentimientos positivos hacia su puesto de
trabajo y también para la organizacioén. Los criterios para considerar para la satisfaccién en el puesto
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y jornada laboral son: el involucramiento con el trabajo; es decir, cuan identificado se puede sentir el
colaborador hacia su puesto de trabajo y hacia las labores que realiza. Como segundo punto, el
compromiso organizacional es el gran enlace que ha logrado establecer el trabajador hacia la
organizacion y el carifio que ha logrado tenerle; ademds hacer de los valores de la compaifiia como
suyos y luchar por conseguir los objetivos establecidos. Como Uultimo punto, estd el apoyo
organizacional percibido, factor que indica el nivel de reconocimiento que tiene la organizacién para
sus colaboradores; es decir, cuan valorado puede estar su trabajo y el nivel de consideraciéon que
puedan recibir de la empresa. (Robbins, 1998)

Motivacion y Desempeiio laboral

Hay mudltiples factores que influyen en la motivacién de un colaborador: la carga laboral, el trabajo en
equipo, un agradable ambiente entre compafieros y el salario. También, dentro de la investigacién se
comprueba que el principal factor de mayor impacto en la productividad es la motivacién y se relaciona
con el poder de autorrealizacién que siente el colaborador y la estima que sienta hacia la organizacién,
logrando asi un gran sentido de pertenencia. Por otro lado, se consideré como factores motivacionales:
la responsabilidad, el reconocimiento, la realizacion y el progreso, y como factores esenciales para
preservar la motivacion: el sueldo, la politica de la empresa, las condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales. (Tito y Vargas, 2013)

Mientras mas motivados se encuentren los colaboradores para desempefiar un mejor trabajo, se haran
mayores esfuerzos para alcanzar los objetivos planteados. Por ello, son muy importantes las
compensaciones que otorga la empresa y los beneficios que ofrece a sus colaboradores.

Los principales sistemas de motivos que dirigen la conducta de las personas de forma individual y
social. Como primer factor, esta el motivo de logro que trata del esfuerzo que realiza una persona por
alcanzar una meta o una tarea desafiante que supera las expectativas propias y de los demas. Como
segundo factor, esta el motivo de poder, que trata de la motivacion de una persona para estar al frente
como responsable; es decir, obtener un alto grado de autoridad para poder tener impacto e influir sobre
los demds. Como tercer y Ultimo punto, esta el motivo de afiliacion, donde una persona siente la
necesidad de establecer relaciones favorecedoras, ser capaz de interactuar con otros miembros y
sentirse parte de la organizacion. (McClelland, 1989)

Liderazgo y Desempefio laboral

Un empleado se siente motivado y desempefian mejor sus funciones si su jefe superior tiene
disposicién de ensefianza hacia sus subalternos. Asi como también, el saber escuchar y comprender
a los demas para ser capaz de guiar y dirigir adecuadamente la organizacion. Por ello, es importante
identificar y reconocer a las personas con cualidades de liderazgo dentro de una compafiia, ya que
contribuyen de forma positiva en la organizacién. (Tito y Vargas, 2013)

Retroalimentacién y Desempefio laboral

La retroalimentacién es una herramienta que le brinda al colaborador la oportunidad de realizar una
autocritica para el desarrollo del rol que tiene en la organizacién. Por otro lado, la retroalimentacién le
permite al empleador mantener una visién mas clara con todos los trabajadores, ya que es mucho mas
exacta y demuestra verazmente la alineacion de los objetivos de cada persona. Asimismo, permite que
los colaboradores brinden a la organizacién sus mejores esfuerzos y que la organizacién responda a
esto mediante la entrega de recompensas. (Pérez, 2009)

La retroalimentacion continua permite mejorar la relacién entre jefe y subalterno, y a su vez, mejorar el
desempefio del colaborador, asumiendo nuevos retos y replantear sus objetivos profesionales. En el

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncién, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, octubre, 2023, Volumen IV, Nimero 5 p 1221.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

proceso de retroalimentacion continua al trabajador, el jefe o supervisor expresa modelos de
comportamientos deseables dentro de la organizacion y brinda ejemplos dirigidos a la conducta en
general, no de situaciones de la vida real que involucre a la persona. También se debe mostrar amable,
capaz de escuchar, comprender, entender y aconsejar a sus subordinados. El jefe o supervisor debe
brindar informacioén clara y oportuna para que pueda ser proporcionada al empleado y este no se
cargue de informacién, ya que una persona solo puede procesar uno o dos temas a la vez en cada
sesion. (Bohlander, 2004)

El programa de evaluacién de desempefio es un proceso formal donde se revisa y evalla el desempefio
de los empleados. Los trabajadores plantean objetivos individuales alineados a los objetivos de Ila
empresa, los cuales son evaluados por etapas segun planificacion y al final del periodo se muestran
los resultados del desempefio. Los resultados de las evaluaciones ayudan a la organizacion a
reconocer las fortalezas y los puntos de mejora del colaborador. Asi como también, comparar los
resultados entre trabajadores y brindar un sistema de compensacién mas justo.

METODOLOGIA
Diseio de Investigacion

De acuerdo con el enfoque en el cual se centré la investigacion es cuantitativo, ya que se basa en la
medicion numérica, con la intencion de buscar y analizar los resultados con ayuda de los mismos
empleados para dar a conocer un diagnéstico preciso. Siendo este el impacto de las compensaciones
en el desempefio laboral de la comercializadora de Hielo. Segun la finalidad de la investigacién se
considera aplicada, ya se conocio el impacto de las compensaciones en el desempefio laboral. Segun
el alcance es de tipo descriptivo ya que se enfocé en identificar el factor clave perteneciente a las
compensaciones, para medir el impacto en el desempefio laboral de los trabajadores de Ia
comercializadora.

Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio estd compuesta por 50 trabajadores de la comercializadora de hielo.

NZ%*pq . . .. e s L.
m, para esta investigacion se utilizé una pagina web

https://www.netquest.com/es/panel/calculadora-muestras/calculadoras-estadisticas para calculo de
la muestra, con los siguientes pardmetros donde: N= 50; Nivel de confianza = 95%; Margen de error=
10% dando como resultado n=40. La muestra se seleccion6 mediante un muestreo aleatorio.

Aplicando la féormula para calcular n=

Recopilacion de datos

Se utilizé un cuestionario en formato digital alojado en Google forms. El cuestionario incluia preguntas
cerradas tipo escala de Likert divididas en 4 apartados, datos generales, compensaciones monetarias,
compensaciones no monetarias y desempefio laboral. Se aplicé una prueba piloto para realizar la
confiabilidad del instrumento. Posteriormente la aplicacion a la muestra seleccionada.

Instrumento

Para esta investigacion se trabajo con un cuestionario, disefiado por las autoras de esta investigacion,
compuesto por 2 variables principales: Las compensaciones monetarias y no monetarias, compuesta
por 12 items y El desempefio laboral compuesta por 7 items.

Dicho instrumento fue elaborado por los investigadores, basado en la literatura sobre compensaciones
y desempefio laboral; el cual fue sometido a prueba de coeficiente de confiabilidad con los siguientes
resultados: Numero de items del instrumento 23, Sumatoria de las varianzas de los items 9.36,
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Varianza del instrumento 24.89 para un alfa de Cronbach a=0.65; considerando el instrumento

confiable.

A continuacién, se muestran las tablas de la definicién operacional y conceptual de las variables

principales:

Tabla 1

Compensaciones monetarias y no monetarias

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Compensaciones
monetarias y no
monetarias

Las compensaciones de tipo
monetario son los sueldos, los
salarios, los incentivos, las
bonificaciones, las comisiones, asi
como los pagos indirectos, también
llamados beneficios o prestaciones
en especie que ofrecen las empresas
a sus trabajadores, es decir, todo
ingreso que reciba un trabajador a
cambio de su trabajo. Y las no
monetarias hablamos de
reconocimientos, planes de carrera,
relacion entre jefe y trabajador, asi
como la calidad de vida en el trabajo.

Compuesto por 12 items. Que miden
las compensaciones que reciben los
integrantes de la Comercializadora de
Hielo. El salario es un factor
importante en su vida laboral,
Considera que los bonos, premios y
comisiones recibidos compensan su
esfuerzo, Mi remuneracion estd al
nivel de los sueldos del mercado,
Hago uso de mis vacaciones en el
periodo establecido por la ley, El
aguinaldo es adecuado para usted, El
bono de alimentacion satisface mis
necesidades de alimentacion.
Compensaciones no monetarias:
Recibir reconocimiento cuando
realizo un buen trabajo, En la
empresa hay una cultura de
reconocimiento para las conductas
innovadoras y buen desempefio,
Tengo la confianza de hablar con mi
jefe y brindarle recomendaciones de
indole laboral, El trato de mi jefe con
los diferentes integrantes del area es
equitativo, Mi jefe escucha y apoya
cuando tengo un problema personal
que afecta mi desempefio, Me siento
cémodo en mi ambiente de trabajo y
considero que la infraestructura es
apropiada, Existe trabajo en equipo y
cooperacion dentro de mi area, Los
horarios son flexibles y me permiten
mantener mi vida familiar. Se miden
con la escala de Likert; Nunca, casi
nunca, casi siempre y siempre.
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Tabla 2

Desempefio laboral
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conocimientos, habilidades y
capacidades que se esperan que una
persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo. Asimismo, se
puede decir, el desempefio laboral son
acciones observables dirigidas hacia
una meta, donde el individuo manifiesta
la voluntad y la capacidad de ejecutarla,
siempre y cuando el contexto sea
idéneo para alcanzarlas.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional
Desempefio | Las caracteristicas del desempefio Compuesto por 7 items que miden el
laboral laboral corresponden a los desemperio analizando la motivacion,

satisfaccion y liderazgo de la
Comercializadora de hielo; Me siento
motivado por hacer mas de lo que mi
puesto me exige, Tener autonomia en el
desempefio de mis funciones, El trabajar
en la empresa me ha permitido generar
mayores vinculos laborales y de amistad,
Me siento satisfecho cuando hago mas
de lo que mi puesto exige, Siento que mi
trabajo contribuye con las metas 'y

objetivos de la empresa, La empresa me
brinda los recursos necesarios para
desarrollar mis funciones, Tu jefe o lider
emprende acciones correctivas cuando
es necesario, Tu jefe o lider se gana la
confianzay el respeto de los demas,
Recibo constantemente
retroalimentacion sobre cdmo realizo mi
trabajo para poder reforzar mis
debilidades. Se miden con la escala
Likert de; Nunca, casi nunca, casi siempre
y siempre.

Andlisis de datos

Se utilizé un andlisis de normalidad, que tienen como objetivo analizar si la distribucién de frecuencias
relativas de las variables cuantitativas de estudio de la poblacién muestra una distribucion normal con
la misma media y desviacién tipica de las variables, para identificar los limites inferiores y superiores
y analizar el comportamiento de los items de estudio. Se utilizé Microsoft Excel 365 para realizar el
andlisis.

Consideraciones Eticas

Se planteé la investigacién a los directivos de la empresa; posteriormente de la aceptacion del proyecto
de investigacion, se obtuvo el consentimiento de los trabajadores involucrados en la investigacién
antes de iniciar la recoleccién de los datos. Se garantiza la confidencialidad y privacidad de los datos
recopilados. Se siguieron las pautas éticas establecidas por la Asociaciéon Americana de Psicologia
(APA), para la redaccion de este articulo y la realizacién de este estudio.

RESULTADOS

Para esta investigacion se realizé un analisis de normalidad, como puede observarse en la tabla 3, el
andlisis basado en la media de las respuestas de los sujetos estudiados, donde media de medias
X%=3.59; Desviacion estandar S=1.16; Limite Inferior Li=3.19; Limite superior Ls=3.52. Lo que permite
llegar a los siguientes resultados:
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La mayoria de las variables se encuentran dentro del rango de la normalidad, sobre las
compensaciones no monetarias tenemos, el trato del jefe con los diferentes integrantes es equitativo,
los horarios son flexibles y le permiten mantener una vida familiar, dicen tener confianza de hablar con
el jefe y brindarle recomendaciones de indole laboral, Recibir reconocimiento cuando realiza un buen
trabajo, Sentirse cémodo en el ambiente de trabajo y considerar que la infraestructura con la que
cuenta para trabajar es apropiada para las actividades que realiza, la empresa cuenta con una cultura
de reconocimiento para las conductas innovadoras y buen desempefio y Existe trabajo en equipo y
cooperacion dentro de su area de trabajo.

Con respecto a las compensaciones monetarias, estan dentro de la normalidad; El aguinaldo es
adecuado para el trabajador, La remuneracion esta a nivel de los sueldos del mercado y hace uso de
sus vacaciones en el periodo establecido por la Ley.

Dentro de la normalidad para la medicion del desempefio laboral se observa que se siente motivado
por hacer mas de los que el puesto de trabajo exige y tener autonomia en el desempefio de sus
funciones. Con relacion a la satisfaccion el trabajador se siente satisfecho cuando hace mas de lo que
el puesto le exige. Sobre el liderazgo se encuentran que el jefe o lider se gana la confianza y el respeto
de los demas y que recibe constantemente retroalimentacion sobre como realiza su trabajo, para poder
reforzar sus debilidades.

Las variables que se encuentran por encima del limite superior muestran con respecto a las
compensaciones no monetarias que el jefe escucha y apoya cuando el trabajador tiene un problema
personal que puede afectar su desempefio, Compensacion monetaria donde el trabajador pone de
manifiesto que el salario es un factor importante en su vida laboral. Sobre el desempefio se puede
observar que estan satisfechos al saber que su trabajo contribuye con las metas y objetivos de Ila
empresay que la empresa le brinda los recursos necesarios para desarrollar sus funciones. El liderazgo
de su jefe o lider emprende acciones correctivas cuando es necesario. Se puede observar que la
empresa cumple con compensaciones monetarias y no monetarias que son factores para el
desempefio laboral de los trabajadores y quedan de manifiesto en el andlisis de normalidad.

El limite inferior muestra la siguiente informacién con respecto a la variable compensaciones
monetarias se observa que el bono de alimentacién no satisface sus necesidades de alimentacion, asi
como consideran que los bonos, premios y comisiones recibidos no compensan sus esfuerzos. Con
respecto al desempefio laboral en la variable motivacién el trabajar en la empresa no le ha permitido
generar mayores vinculos laborales y de amistad. Como se puede observar los trabajadores requieren
mejores compensaciones monetarias como bonos de alimentacion, premios y comisiones; asi como
también que existan espacios para la recreacion y la amistad, y que se den mayores vinculos laborales.

Tabla 3

Analisis de normalidad

VARIABLE ITEMS X

COMPENSACIONES MONETARIAS El bono de alimentacion satisface mis necesidades | 3.08
de alimentacion.

COMPENSACIONES MONETARIAS Considera que los bonos, premios y comisiones 3.10
recibidos compensan su esfuerzo.

MOTIVACION El trabajar en la empresa me ha permitido generar 3.13
mayores vinculos laborales y de amistad.

COMPENSACIONES MONETARIAS El aguinaldo es adecuado para usted. 3.20

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | El trato de mi jefe con los diferentes integrantes del | 3.20
area es equitativo.
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COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Los horarios son flexibles y me permiten mantener | 3.23
mi vida familiar.

COMPENSACIONES MONETARIAS Mi remuneracion esta al nivel de los sueldos del 3.25
mercado.

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Tengo la confianza de hablar con mi jefe y brindarle | 3.28
recomendaciones de indole laboral.

MOTIVACION Me siento motivado por hacer mas de lo que mi 3.30
puesto me exige.

COMPENSACIONES MONETARIAS Hago uso de mis vacaciones en el periodo 3.33
establecido por la ley.

LIDERAZGO Tu jefe o lider se gana la confianza y el respeto de 3.33
los demas.

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Recibo reconocimiento cuando realizo un buen 3.35
trabajo.

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Me siento comodo en mi ambiente de trabajo y 3.35
considero que la infraestructura es apropiada.

MOTIVACION Tengo autonomia en el desempefio de mis 3.35
funciones

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | En la empresa hay una cultura de reconocimiento 3.43
para las conductas innovadoras y buen desempefio

SATISFACCION Me siento satisfecho cuando hago mas de lo que 3.43
mi puesto exige.

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Existe trabajo en equipo y cooperacion dentro de 3.48
mi area.

LIDERAZGO Recibo constantemente retroalimentacion sobre 3.50
como realizo mi trabajo para poder reforzar mis
debilidades.

SATISFACCION Siento que mi trabajo contribuye con las metas y 3.58
objetivos de la empresa.

LIDERAZGO Tu jefe o lider emprende acciones correctivas 3.58
cuando es necesario.

COMPENSACIONES NO MONETARIAS | Mi jefe escucha y apoya cuando tengo un problema | 3.60
personal que afecta mi desempefio.

COMPENSACIONES MONETARIAS El salario es un factor importante en su vida 3.63
laboral.

SATISFACCION La empresa me brinda los recursos necesarios 3.63
para desarrollar mis funciones.

Xx=3.59; S=0.16; Ls=3.52; Li=3.19
DISCUSION

De acuerdo con Tito y Vargas (2013), el liderazgo es considerado un elemento motivador para el
desempefio laboral. Describe que un empleado se siente motivado y desempefian mejor sus funciones
si su jefe superior tiene disposicion de ensefianza hacia sus subalternos. Asi como también, el saber
escuchar y comprender a los demds para ser capaz de guiar y dirigir adecuadamente la organizacién.
Por ello, en esta investigacion hay relacion en la variable liderazgo, Tu jefe o lider emprende acciones
correctivas cuando es necesario, siendo este un elemento motivador para realizar su trabajo dentro de
las instalaciones debido a que se le da seguimiento a su desempefio dentro de la organizacién.

De acuerdo con Espaderos (2016), la relacion positiva de la satisfaccion y el desempefio laboral
establece un buen cimiento para el desarrollo de la organizacion, en esta investigacion se demostré
que la variable de satisfaccion Siento que mi trabajo contribuye con las metas y objetivos de la
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empresa, es necesario que los trabajadores de la empresa cuenten con un ambiente de trabajo
inspirador, en el cual se les pueda reconocer y recompensar los logros alcanzados.

De acuerdo con Caldera y Giraldo (2013), dentro de las compensaciones de caracter econdémico estan
los salarios, bonos, premios y comisiones, los cuales son considerados como compensaciones
directas. En esta investigacion se demostré que el salario es un factor importante en su vida laboral.
Por lo que se deben de considerar las compensaciones monetarias para un mejor desempefio
motivacional de los integrantes de la organizacion.

Fuchsy Sugano (2009), El sueldo no es suficiente para atraer y retener a los mejores, mencionan ciertas
herramientas que engloban a las compensaciones no monetarias para los colaboradores tales como,
el reconocimiento, planes de carrera y desarrollo personal, equilibrio de vida personal y profesional,
lazos sociales y adecuada relacién con el jefe. En esta investigacion se observé con la variable Mi jefe
escucha y apoya cuando tengo un problema personal que afecta mi desempefio. Esto hace que tengan
un mayor impacto en el desempefio de los trabajadores, dentro de la empresa, asi como que se perciba
un ambiente laboral agradable encontrando bienestar en su espacio y pueda desarrollar sus funciones
de manera correcta.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Dando respuesta a la pregunta de investigacion ;Cuales son las compensaciones, que impactan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la comercializadora de hielo?, entre la mas destacadas en
el analisis de normalidad son las compensaciones monetarias atribuidas al salario y la no monetarias
la escucha y el apoyo del Jefe cuando el trabajador tiene un problema personal y se ven reflejadas en
el desempefio en la satisfaccion que tiene el trabajador al sentirse que su trabajo contribuye con las
metas y objetivos de la empresa y que la empresa le brinda los recursos necesarios para realizarlo.

La hipdtesis de investigacion propuesta para esta investigacion H1: Existe relacion entre las
compensaciones monetarias con el desempefio laboral de los trabajadores de la comercializadora de
hielo. Se acepta ya que hay evidencia en el andlisis de normalidad, donde la mayoria de los items que
miden las compensaciones monetarias se encuentran en la normalidad y el salario en limite superior
como compensacion importante para el trabajador, y como 2 de las variables sobre los bonos y
premios los trabajadores requieren que sean mas beneficiados con estas compensaciones.

Por lo tanto, se concluye que las compensaciones monetarias y no monetarias, son un factor
importante para el desempefio laboral de los empleados de la comercializadora de agua. Sin dejar de
lado las recomendaciones para dicha empresa como son: implementar una estrategia de horarios que
tenga como objetivo que los colaboradores tengan un poco mas de tiempo para el cumplimiento de
las necesidades personales.

Actualmente, la empresa tiene politicas de compensacion monetaria directa competitivas en el
mercado, sin embargo, para sus empleados no es suficiente. Motivo por el cual, la empresa debe
complementar los beneficios monetarios con una serie de incentivos que logren satisfacer y motivar a
los colaboradores mediante una estrategia de recompensa transparente. Por ejemplo, se podria
generar y/o reforzar una politica de transparencia salarial, especificamente en las bandas salariales
para que el trabajador pueda tomar conciencia que su salario esta por encima de la media del mercado.
De esta manera bajo esta perspectiva se recomienda implementar lo siguiente: El area de
compensaciones y beneficios podria brindar apoyo personalizado a cada trabajador para aclarar dudas
e inconformidades que puedan suscitarse sobre el monto que perciben, asi como el salario en base a
criterios propios de la empresa.
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Por otro lado, la empresa debe dedicar mayor esfuerzo e importancia a las compensaciones
monetarias indirectas; es decir, ampliar los beneficios para sus trabajadores, tales como: fomentar
reuniones de integracion, ejecutar la exposicién directa entre jefe y colaborador. Para ello es necesario
que la empresa implemente una estrategia de expansion de beneficios que comprenda los siguientes
puntos:

Incrementar las reuniones de integracion: Normalmente la empresa ofrece la posibilidad de un dia de
integracién para sus colaboradores una vez al afio, este beneficio podria darse trimestralmente.
Implementar la exposicién directa entre jefe y trabajadores que se lleve a cabo todos los meses.
Presentar un cronograma de temas a tratar por parte del jefe y el trabajador, el cual se debera proyectar
en una presentacién en base a sus principales funciones y logros en el mes.

La comercializadora de hielo, debe continuar mejorando las politicas de compensaciones no
monetarias, tales como el liderazgo, capacitaciones entre otros. Se deberd implementar una estrategia
de desarrollo transformacional que permita iniciar acciones en la que se desarrolle el liderazgo y se
fomente el trabajo en equipo para cumplir con las metas grupales dentro de la comercializadora.
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