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RESUMEN

Uno de los principales pilares para € éxito de una organizacion es €l recurso
humano, toda organizacién depende de sus colaboradores para mantener la linea del éxito
en forma ascendente, ademas de garantizar su competitividad en el mercado y diferenciarse
de sus principales competidores.

Un personal entrenado e identificado con la organizacion es capaces de impulsar y
mejorar € posicionamiento de una organizacion, por ello, sus habilidades intelectuales y
sociales son valiosas, sin embargo para acanzar que los colaboradores Ileguen a punto de
ser eficiente y eficaz es imprescindible percibir incentivos que estimulen sus tareas 'y ala
par estos trasciendan en su desempefio laboral.

Basandonos a lo expuesto anteriormente, €l presente trabajo de investigacion tiene
como objetivo principal determinar el impacto de los incentivos laborales en los
colaboradores del area de créditos en lainstitucion financiera"Cagja Piura" de laciudad de
Bambamarca, 2020.

Se disefio unainvestigacion no experimental de caracter transversal — correlacional,
la poblacién por ser pequefia (18 asesores) no se aplicaron criterios muéstrales, por ello se
tomo latotalidad dela poblacion como muestray se aplicd como técnicalaencuesta, usando
como instrumento un cuestionario con escala de Likert, la cual estuvo compuesta por 19
items, lavalides y la confiabilidad del instrumento fue realizado por juicio de expertos, asi

mismo |os datos obtenidos fueron procesados con e programa Microsoft exel.

PALABRAS CLAVES: Incentivos laborales, desempefio, impacto, colaboradores,

andlistas de créditos.



ABSTRACT

One of the main pillars for the success of an organization is human resources;
every organization depends on its collaborators to maintain the line of success upwards, in
addition to guaranteeing its competitiveness in the market and differentiating itself fromits
main competitors.

A staff trained and identified with the organization is capable of promoting and
improving the positioning of an organization, therefore, their intellectual and social skills
are valuable, however, in order for employees to reach the point of being efficient and
effective, it isessential to perceive incentives that stimulate their tasks and at the same time
transcend in their work performance.

Based on the above, the main objective of this research work is to determine the
impact of work incentives on employees in the credit areain the financial institution "Cagja
Piurd" in the city of Bambamarca, 2020.

A non-experimental cross-correlational research was designed, the population
being small (18 advisors) sampling criteriawere not applied, therefore the entire population
was taken as a sample and the survey was applied as a technique, using as an instrument a
guestionnaire with a Likert scale, which was composed of 19 items, the validity and
reliability of the instrument was carried out by expert judgment, likewise the data obtained

were processed with the Microsoft Excel program.

KEY WORDS: Work incentives, performance, impact, employees, credit analysts.



INDICE

DEDICATORIA ettt et s bt e e s be e e s b e e e sas e e s eab e e sbee e sabeeesabeeesareeennns [
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt e s snse e s sn e e snneesneeenns i
L U N R ii
N Y N 7 O SRS v
CAPITULO I: INTRODUCCION ..ottt ees st es st s sttt sn s tsssnsnanes 1
1. ProblemadeinVeStIgaCiON.........cccueieieiererese ettt st e e e s steseesreene e 1
1.1 Planteamiento del ProblEMAL...........ccouiiiie e bbb bbb e sse e e e s 1
1.2 FOrmulacion del ProblEMa ... .....coiiieieee et sttt e st ae s 3
1.2.1. 0 o L= g N (= 1= | S 3
1.2.2. Problemas ESPECITICOS .....cuvivirieiiiisieisie ettt sttt sttt sbe st esesbeseesesbeseesesteneenens 3

G TN 1) Yool o PSSR P VPSPPSR 4
1.3.1. JUstificaCiON MELOAOIOGICA. ......ccvevreirieieisieie ettt sae e 4
1.3.2 JUSETICACION TEOMTCAL ...veeereeee e 4
1.3.3. U ) o= oo gl o = o1 o RS 4

I R T T4 41 = ol o o PSSP VPSPPSR 4
1.4.1. DelimitaCion ESPACIAL ......ccieveeriiirieiie ettt sttt s tesbese et e sbeseesesbeseesesteseesesteneenens 4
1.4.2. DelimitaCion tEMPOTEl .........cceieriieieceeee et sre e e e e e tesresnesne e e eneeneeneas 5
14.3. Delimitacion SOCIO CUITUIEL.........corirueieririeererieie sttt ettt sttt st s bene e 5

1.5. Objetivos de 1aiNVESIIGACION ......ccueieie et e e e srestesresneenee e eneeneens 5
151 ODJELIVO QENEIAL ...ttt bt bt re et bt b e s bt et e ae et et e seesbesbeeaeene e e aneeee 5
15.2. ObjELIVOS EPECITICOS. . .v.vvveeeeietisieesie ettt sttt sa e b e s te s e b e ssenensesteneesessenennin 5
CAPITULO I1: MARCO TEORICO ...ttt tes s es et s st sn s enanes 7
2. ANLECEUENLES TEONICOS. ... eeuevereeeeiente ettt e et r e sr et s s s s e st r e seanesn e e enennennas 7
21, ANtecedenteS iNtEINBCIONAIES. ... ..ottt b et b bt b r s 7
2.2, ANteCEHENtES NBCIONEIES ........coeiriireireeteer ettt n e n et nr s 9
2.3, ANECEOENIES IOCAIES......covieeieitereeieet ettt e et b e bbbttt b e bbbt e e e 11
2.4, BASESTEOMCES. ... v eueereriesreiere ettt R Rt R Rt 14
24.1. INCENIVOS TAI00TAIES.........eeet bbb 14
2401 DEFINICION ..ttt bbbt e b et b et st b et b et st b et e bbb 14

2.4.1.2.  ObJetivo A 10S INCENLIVOS......cciiierieieeceeeiee s e s st se e see et eesee e e tesresresre s e eneeeenes 14

2.4.1.3. Relacion delos Incentivos con la estrategia admini StratiVa........ccoeeveeveeeeseeseseesesenennes 15

24.1.4. Ventgasdel0SINCENIVOS. .....ciiiiiiierieeee e rtes e st aesee et eesae e e aesresaesre s e eneeeenes 17

2415, TIPOSAEINCENIVOS ...c.ueiuiieeieitiste sttt sttt sbe st e e e be s be bt s b e et e e e e e besbesaesbeeneeneeeeneas 18
24151, INCENtiVOS NO fINANCIEIOS......ccviererierreere ettt 18

2.4.1.5.2.  INCENIVOS TINANCIENOS.......eviuiiieeeiiitereete ettt ettt ettt et 20

24.2. (DTS 010 = 1 22
2421 DEFINICION ..ottt bbbt e b et b bt et b b e bt sttt et e b 22



2.4.2.2. Factores queincluyen en €l deSEMPEMIO .......cccovvvirererieereerese e 22

2.4.2.3. Evaluacion de dESEMPEMIO........ccciiieiiirieisisieisie ettt see et sese s stesessessesessessenensas 23

24.24. Ventgasdelaevauacion de deSEMPERD .......cccovvviirerieererer e 24

2.4.25. Métodos de evaluacion de dESEMPENIO........ccievrireiririeiri et eenes 26

24.3. CMAC PIUMAISAC ...ttt r e n et r e e n et n e nen e e enene e 28
P B T o £ (0] (- TSSO PSSP P RPN 28

2432, RESEABNISIONCA . ..ceveriririerisre s 29

2.4.3.3. IMISION o b bbbttt 34

F G B S VT o) o 1T 35

2.4.35.  VEIOIES ..ottt 35

2.5. DEfiNiCiON de tErMINOS DASICOS .......cuevereierieiirerietee sttt se bbbttt s b et eb e seebese e 36
2.6. [ TT 0 (S Ty o L=l E= W T 01VL=-< (1 7= ol o S 37
2.6.1. HIPOLESIS GENETAl ...ttt st sttt sttt st e et e st e e be s be e ebenteneans 37
2.6.2. HIPOLESIS ESPECITICES ...v.veaeeereereeteresr ettt 37

2.7.  OperacionalizaCion de VariahlEs.............ciiiiiniriiice et 39
CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......coevieieeeiceeeseeeee s 40
ST T oo Xo L= 117 (] = ol o SRS 40
3.1. Unidad de andlisis poblaCion Y MUESITAL........ceeeieeiererese s ceseee st e e st neeneas 40
3.1.1. UNIdad 08 @NAITSIS .....cveveeeeieisieiere sttt ettt b et s b et s b et e b e s bt ebne 40
312 PODIACION ...t 40
3.1.3. IVTUBSEI L ...t bbb sr bbb e r bt e e nne 40

3.2. DRSS T N0 (o] F- N T 1YL= (] = o o o 41
3.3. MELOAOS B INVESLIGACION. ......veveeiiiieiietisieiete et st e ettt e e be e sesbesesesbesesestessesestensenensessenenes 41

G SN I g o= S0 L1 1= (o o oo 41
3.5. INSITUMENTOS. ...t r e r e b sr b an e nes 42
3.6.  Técnicasde andisis de datos (ESLAdISLICAS) .......c.vereerrerirerreriereere e 42
CAPITULO IV: RESULTADOSY DISCUSION .....coiiiiiiiiiiieriie et 43
4. ReSUIAJOS Y iSCUSION.......cciuiiierieeieeieeseesie et e e eteseesteesae s e steeeesseesseensesseesseeeesseenseannnas 43
4.1. RESUITAHOS ...ttt bbbt b st b bt b et b n e 43
4.2. DT oLT o] o SRRV 78
CAPITULO Vi oiieieiete sttt 80
5.1, CONCIUSIONES.......ceiuiienieiestisteesi sttt b s b ss e bt sr e n e enenn e e e s e e renn e e enenrennas 80
5.2. RECOMENUBCIONES........ecuiriieeeeiestei ettt r et b e e sr e n e besn e e s ar e nn e enenrennas 82
LISTA DE REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS. ...ttt 83
N N | 1 TR 87

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla N° 1: Sexo de los colaboradores de la institucion financiera “Cmac Piura” ................. 43
TablaN° 2: Tiempo de servicio de los colaboradores de lal,F “Cmac Piura..........ccccevevueenenns 44
Tabla N° 3: Pregunta N° 01: ¢Los sueldos proporcionados por |a entidad, estas de acorde al
Cargo qUE USLEd JESEMPEIIA?. .......eeiieeee ettt b et sre et st e b e besneesaeenaesnnens 46
TablaN° 4: Pregunta N° 02: ¢Usted esta satisfecho con € sueldo percibido? ..o 47
Tabla N° 5: Pregunta N° 03: ¢Esta conforme con la politica de salarios mangada por la
(010 = 0= o1 o g 1SS 49
Tabla N° 6: Pregunta N° 04: ¢Los salarios deben estar ligados directamente con la antigledad
0e 10S COlADOTAUOIES?........eeeeeeeee ettt be et e saeenae e 50
TablaN° 7: Pregunta N° 05: ¢Ha percibido usted algiin bono por su trabajo realizado por parte
(oSN = 110 = PSPPSR 52
Tabla N° 8: Pregunta N° 06: ¢Las bonificaciones estan de acorde con su desempefio?.......... 53
Tabla N° 9: Pregunta N° 07: ¢Las comisiones otorgadas por parte de la entidad son las
AESBAES?.......ee bbbttt b e b 55
Tabla N° 10: Pregunta N° 08: ¢Recibe usted algun tipo de reconocimiento no monetario de sus
jefesinmediatos por su buenalabor realizada?............cccevveeeiieie e 56
TablaN° 11: Pregunta N° 09: ¢He gozado de dias libres en mi centro de trabgjo?................. 58
Tabla N° 12: Pregunta N° 10: ¢La organizacion brinda horarios flexibles a sus
(000 = a0 =0 (0] (= 7N TSP 59
TablaN° 13: Pregunta N° 11: ¢ a entidad ha g ecutado cursos de capacitacién o actualizacion
Para SUS COlANOTA0ONES? ........c.eeieeieeie ettt et te e e e beeaesreesseenaesneenseenaenneenes 60
Tabla N° 14: Pregunta N° 12: ¢|_a capacitacion o actualizacion es frecuente?............cccue.ee. 61
I o] = 1 N OSSR 63
Tabla N° 16: Pregunta N° 02: ¢Se siente satisfecho con sus resultados obtenidos hasta el
(001610101 010 USSR URTUPPTRURTUPRPRN 64
Tabla N° 17: Pregunta N° 03: ¢Usted hace seguimiento continuo para disminuir su cartera
TYMOTOSA? ...ttt eteeeute e et e e et e s teeeaee e bt e eaee e be e eaee e be e e aee e s e e e aee e be e e as e e be e eab e e be e emseebeeembeeabeeanneennnennneens 66
Tabla N° 18: Pregunta N° 04: ¢Percibe un incentivo por disminuir su carteramorosa? ......... 67
TablaN° 19: Pregunta N° 05: ¢Esta de acuerdo con las evaluaciones de desempefio?........... 69
Tabla N° 20: Pregunta N° 06: ¢En su centro de trabgo redizan evauaciones de
(0155 010107 110 1SRRI 70
Tabla N° 21: Pregunta N° 07: ¢Crees que la evaluacion de desempefio podria mejorar mi
rendimiento en Mi CeNtro de trab@ 0?.........ccuvveereeie e 72
TablaN° 22 Cumplimiento de metas asesores pequefia EMPreSa.........cooevvereereerieereesreeneenn, 74
TablaN°23 Cumplimiento de metas aseS0oreS MIiCro EMPIESA. ......ccuereeruererrerrieerieseeseeseens 76
TablaN°24 Cumplimiento de metas agenCia... ... ..vvoveieiiniie i i e e e 78

Vi



INDICE DE FIGURAS

Grafico N° 01 Sexo de 10S COlanOratoreS ........ccuiiverirerieee e e 43
Gréfico N 02 TIEMPO 0 SENVICIO ...ecueeieeeieeieeiesieeieeee e sae e ste e te e s e esseeseesseesseeeesseenseennnas 45
Gréfico N° 03 Sueldos proporcionados por laentidad............ccocveveeieieeiecieseere e 46
Grafico N° 04 Satisfaccion de SUeldoS PErCibidOS .........coveerereiese e 48
Grafico N© 05 POlitiCade SAl@OS. ......ccveiereriesese et see e sreene e 49
Grafico N° 06 Relacion sueldo - antigledad...........cvoveeeieierenesece e 51
Grafico N° 07 BonificaCioneS reCiDIdaS. .......ccvivveeiierieieie e 52
Gréfico N° 08 Satisfaccion de las bonificaciones de acorde a desempefio.........ccveeevverieennnns 54
Grafico N°© 09 COMISIONES FECIDITES. ........cevueieriirierieser e 55
Grafico N° 10 Reconoci mientos N0 Monetarios reCibidos..........ovvvvveninereniesese e 57
Grafico N© 11 GOz0 de didS lIDreS .......c.ooiiiiere e 58
Grafico N° 12 Gozo de horarios fleXibIES........ccviiviiicceee e 59
Gréafico N° 13 Desarrollo de cursos de capacitaciones por laentidad ..........cccceveveieieveennene 61
Gréafico N° 14 Frecuencia de los cursos de capacitacion o actualizaCion...........ccoceveeeveenee. 62
Grafico N° 15 Cumplimientos de metas asignadas. .........ceevererereneneseseeeeeese e 63
Grafico N° 16 Satisfaccion de resultados obtenidos de los colaboradores...........cocveieveenee. 65
Gréafico N° 17 SeguimientO @ CarteraMOrOSA..........ccueereerreerueeeesseerseseesseesseessesseessesssssseessessenns 66
Gréfico N° 18 Incentivos por disminucion de morosidad...........eeoveeeveereeieseese e seeseenens 68
Gréfico N° 19 Evaluaciones de deSEMPENIO ........ocuveuereerieeieseesieesieseesee e eee e sae e nae e 69
Gréfico N° 20 Realizacion de evaluaciones de deSempPefio.........ccovveeveerieeieeseenecseeseeseeeens 71
Gréafico N° 21 Evaluaciones de desempefio y mejorade rendimiento.........ccceeeveveveneseennene 72

viii



CAPITULO I: INTRODUCCION

1. Problema deinvestigacion
1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundia las instituciones financieras juegan un papel muy
significativo en la economia de cualquier pais, va pasando € tiempo y las
exigencias son mayores.

Todas las entidades financieras ofrecen productos y servicios a sus
clientes con e Unico fin de aumentar sus ganancias, pero ahi es donde surge uno
de los problemas habituales ya que no todas las empresas se enfocan en la
satisfaccion de sus colaboradores con |os incentivos recibidos, para alcanzar sus
metas asignadas.

A nivel nacional segin una encuesta realizada por trabajando.com en €
2016, un 76% de los colaboradores no se sienten felices en su lugar de trabgo
debido a que no estan conformes con sus remuneraciones, no retribuyen sus
logros alcanzados, no les entregan oportunidades de ascenso y un mal clima
laboral. Y segun se plantea cuando un empleado se siente desmotivado, empieza
a creer que lo que hace es una pérdida de tiempo, 1o que conllevara a una baja
productividad.

Del 76% de colaboradores dijo que no sesientefeliz en el trabajo: un 29%
tiene entre 18 a 25 afos y 22 a 35 afos respectivamente, entre 46 — 55 anos y
entre 36 -45 afios un 17% para ambos y un 8% mas de 55 afios. Asi lo revelo una
encuestarealizadaen e ano 2016 por trabajando.com, dichaencuestafue aplicada

a 2050 personas de todo € Peru.



Estos porcentajes son muy preocupantes en € Per(, puesto que si 10s
colaboradores no se sienten motivados y ven que la organi zacion, no reconoce su
labor realizada, estos no se comprometeran con la organizacion donde laboran,

conllevando quelos objetivos ingtitucionales de laempresa no sean alcanzados.

Del mismo modo a nivel regional, resulta importante que todos los
colaboradores reciban determinados incentivos para que se sientan mucho méas
comprometidos con su labor que vienen realizando y cumplan a 100% con sus

objetivos tanto personales como institucionales.

A nivel local Cmac Piura ag. Bambamarca es una empresa del sector de
las Microfinanzas con mas de 20 afios € mercado financiero y de inicio de
actividades en la cuidad de Bambamarca, ha crecido a pasos agigantados, dentro
de las principales actividades que tiene esta empresa financiera que es la

colocacion de créditos.

Los incentivos como: comisiones, bonos, incrementos saariaes,
reconocimientos entre otros son algunas de las principales herramientas con que
cuenta cgja Piura asi como cualquier organizacion de este sector, para propiciar
la mejora del desempefio de sus colaboradores y en consecuencia de cada
organizacion

Ental sentido haciendo frente a esta probleméticaactual; pretendemos con
el presente trabajo averiguar ¢Cual es el impacto de losincentivos laboraes en e
desempefio de los colaboradores del area de créditos de la ingtitucion financiera

“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020?



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problemageneral

¢Cud es el impacto de los incentivos laborales en el desempefio de
los colaboradores del area de créditos de la institucion financiera

“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 20207?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cud es e impacto de las comisiones en € desempefio de los
colaboradores del area de créditos de la institucién financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 20207

¢Cud es @ impacto de los bonos en € desempefio de los
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 20207

¢Cud es d impacto de los reconocimientos laborales en €
desempefio de los colaboradores del area de créditos de la
institucion financiera “Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio

20207?

¢Cud es el impacto de la satisfaccion laboral en e desempefio de
los colaboradores del area de créditos de la institucion financiera

“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 20207?



1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion metodologica

La presente investigacion, se utilizdé el método deductivo ya que trata de
aquellaorientacion que vade lo general alo especifico. Es decir, € enfoque parte de
un enunciado general del que se van descubriendo partes o elementos especificos.

En cuanto a las técnicas e instrumentos utilizados han sido de carécter
interrogativo por medio de cuestionarios los mismos que contribuirdn a la

investigacion con juicios eficaces.

1.3.2. Justificacion tedrica

Con la presente investigacion se busca, aportar a conocimiento existente el
impacto existente entre estas dos variables planteadas, como son: incentivos
laborares y desempefio laboral. Asi mismo servira de guia para posteriores

investigaciones apoyando alamejora.

1.3.3. Justificacion practica

Los resultados de la presente investigacion seran de gran importancia, estos
resultados podrén utilizarse para resolver diversos problemas laborales que se
pueden presentar en las empresas, dando mayor énfasisen lamotivacion del recurso

humano y asi trabajar en pos de |os objetos institucional es.

1.4. Ddimitacion

1.4.1. Deimitacion espacial



El presente trabgjo de investigacion se reaizara en la institucion financiera

“Cmac Piura”, en la ciudad de Bambamarca

1.4.2. Delimitacion temporal

Pararealizar |a presente investigacion se tomara como referencia e afio 2020.

1.4.3. Delimitacion socio cultural

Para la presente investigacion se realizara a los colaboradores del area de
créditos de la institucion financiera “Cmac Piura”, de la cuidad de Bambamarca,

donde estan considerados, con un nivel socia y socioecondmico medio.

1.5. Objetivosdelainvestigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar &l impacto de los incentivos laborales en e desempefio de
los colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura’ sac. ag. Bambamarca, afio 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

Determinar e impacto de las comisiones en € desempefio de los
colaboradores del &rea de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.



Determinar e impacto de los bonos en e desempeiio de los
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.

Determinar el impacto delos reconocimientos laborales en € desempefio
de los colaboradores del érea de créditos de la institucion financiera

“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.

Determinar € impacto de lasatisfaccion laboral en el desempefio delos
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2. Antecedentestedricos
2.1. Antecedentesinternacionales

(Seguel, 2014), en su tesis denominada “descripcion y andlisis del uso de
incentivos laborales en organizaciones: una propuesta de accion”, llegd alas siguientes
conclusiones. Los administradores deberian tener la potestad en el momento de aplicar
y de como se conceden los diferentes tipos de incentivos monetarios, ya que es muy
importante no solo la cantidad, sino también laformadel incentivo. Al mismo tiempo
el investigador recalca la relacion directa entre la motivacion de las personas y los
incentivos, remuneraciones y compensaciones, a pesar del nivel e beneficio por los

diferentes elementos indicados estard en manos de cada persona.

(Villamizar, 2017), en su investigacion “Incentivos|aborales parael incremento
en la productividad de las empresas del sector de telecomunicaciones” en ella entre sus
conclusiones sefiala. Los incentivos laborales desempefian un rol muy importante
cuando se pretende generar motivacion. Asi mismo s se quiere lograr excelentes
resultados, debe incluirse la combinacion de los dos tipos de incentivo tanto € de

naturaleza monetaria como € no monetario.

Todas las empresas deben adecuarse a los incentivos laborales porque son un
elemento motivacional muy importante. Con respecto a la influencia que gercen los
incentivos laborales sobre la productividad laboral. Se afirma que la motivacion
generada a partir de la administracion de incentivos laborales repercute de manera

positiva en la productividad.



Asi mismo (Guillermo, 2005), en su tesis “Los incentivos laborales y €l
desemperio del personal de los call center de grupos financieros” concluye de manera
cas similar. Los colaboradores de esta empresa consideran que losincentivos influyen
en su desempefio, asi mismo mencionan € incentivo que més resaltay por ello e que

maés influye en & desempefio, este incentivo es dias de descanso con goce de sueldo.

Por otro lado hace referencia a los tipos de incentivos con los que cuentan los
grupos financieros, dentro de los incentivos econdmicos se encuentran, placa de
reconocimiento y bonos grupales, ademas de dias de descanso con goce de sueldo. Con
respecto a los incentivos no econdémicos dentro de este apartado se encuentran la
estabilidad laboral, desarrollo de carrera, capacitaciones y reconocimiento del

empleado.

(aguilar & Ortiz, 2016) En su tesis “Andlisis de incentivos laborales y su
influencia en e desempefio de los empleados de la empresa de € ectrodomésticos
MARCIMEX S.A. de la ciudad de Milagro” concluyeron que: El incentivo no
econdémico es un reforzador externo del comportamiento del colaborador y su éxito
obedece a las diversas acciones motivacionales que sean adheridas a las estrategias
institucionales. Para que el otorgamiento de los incentivos se de modo fécil, se debe
priorizar a la capacitacion como un elemento determinante o de otra forma dichos
incentivos no conseguiran ser entregados, pues la respuesta laboral sera escasa 'y por

ello los colaboradores podrian sentirse burlados.



(Satey, 2014), en su tesis titulada “Incentivos laborales y climaorganizacional”.
En sus conclusiones manifiestaque: Lamotivacion y satisfaccion de los colaborados se
debe alos incentivos otorgados por ello se afirma que existe influenciadirectaentre las
variables planteadas “incentivos laborales” y “clima organizacional”. Al mismo tiempo
determino que los incentivos mas importantes y que por ende tienen un mayor
predominio en €l logro de un buen climaorganizacional, son losincentivos econdmicos
entre |os cual es estan: bono anual, bono vacacional, bono diferido, bono por antigiiedad,
bono de verano y aguinaldo, ya que son los incentivos que mas prefieren los

colaboradores del organismo judicial.

2.2. Antecedentes nacionales

(Noriega, 2016) Con su tesis “Los incentivos laborales en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa LATINO DISTRIBUCIONES S.A.C. distrito de
Trujillo” en ellaconcluy6 que: Laempresa Latino Distribuciones S.A.C paraafirmar el
desempefio profesional de sus colaboradores del area de ventas hace énfasis en brindar
incentivos entre ellos estén: los incentivos laboral es, econdmicos recreativos, sociaes
asi como incentivos educativos. También cuenta con politicas de incentivos dirigido
especificamente al personal del area de ventas basadas en la superacion de sus metas,

situando més énfasis en el incentivo recreativo y laboral.

(Laura, 2017), en su tesis titulada “Incentivos laborales y nivel de desempefio
de los trabg adores operativos de la empresa compartamos Financiera S A — Agencia
Puno 2016~ llego a las siguientes conclusiones. El investigador resalto los resultados
obtenidos pues estos permiten concluir que la percepcion que tienen los colaboradores
en relacion alosincentivos es confortador, ya que un 70.37% de los mismos consideran
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gue losincentivos que perciben estan en un nive alto y queinciden potentemente en su
desempefio laboral; dentro de los cuales e predominio o de mayor importancia los

incentivos cuantitativos frente alos incentivos cualitativos.

De lamismamanera (Silva, 2018), en su tesistitulada “los incentivos laborales
y su influencia en e desempefio del personal analista de crédito grupal, de la empresa
Compartamos Financiera oficina de Trujillo centro 2016” en ella llego a las siguientes
conclusiones. Existe unarelacion directa entre los incentivos laborales y € desempefio
del personal. Gracias a perfeccionamiento en los incentivos laborales, expresados en
ambos tipos, se ven expresados en un alto desempefio laboral asi como aumento del
rango de porcentaje que cumple con la cuota mensual. Ademas es necesario €
complemento de ambos incentivos tanto el econdmico como & no econdémico para

optimizar el desempefio laboral.

Asi también (Rodriguez, 2017) “Los incentivos laborales y su influenciaen €
rendimiento de los colaboradores del centro de contacto del BANCO DE CREDITO
DEL PERU sucursal la Esperanza 2016” concluye. Los colaboradores consideran que
los incentivos influyen de manera positiva sobre su rendimiento, pero que no es
eficiente si se pretende un mayor rendimiento por ello sugieren la implementacion de
incentivos adicionales. Asi mismo se determind los incentivos que més les gustaria que
les otorgan a los colaboradores entre los cuales estdn: € bono por cumplimiento,

incentivos asistenciales, las actividades recreativas y reconocimiento de logros.

(Bravo, 2017) Con su tesis “Los incentivos laborales y su relacion en la

productividad de la empresa XYGO S.A, distrito de Miraflores, afio 2017 concluyo
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gue: Existe una correlacion entre los incentivos laborales y la productividad de la
empresa XY GO S.A, distrito de Miraflores— 2017. Por este motivo se concluye que si
se plantea objetivos de productividad en la presente administracion del negocio se dard
paso muy significativo hacia el logro de mayores niveles de satisfaccion en los
colaboradores mejorando la relacion entre la empresa y e colaborador, asi mismo
sefida que s existe una correlacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de
laempresa XY GO S.A., distrito de Miraflores — 2017. Por esta razén se concluye que
s selogra una buena satisfaccion laboral se obtendrd un mejor desempefio por parte de

los trabajadores, |o cual provocara una mayor productividad.

Asi como también se concluye que si |os trabajadores no tienen unos beneficios
econdmicos esto tendra consecuencias en la productividad ya que se determinado que

s existe una correlacion directa entre beneficios y la productividad,

Asi mismo para (Desposorio, 2017), en su tesis denominada “Los incentivos
laborales y su influencia en la productividad de la empresa CALL CENTER
TELEATENTO DEL PERU sac plataformaBBV A continental, delaciudad de Trujillo
-2016” concluyo. El incentivo laboral con la productividad y el méas significativo para
los asesores, es € bono individual, € cual es consecuencia de su productividad de cada
uno de los asesores. La combinacion de los incentivos econdmicos asi como los

incentivos no econdmicos hace que se logre una buena productividad laboral .

2.3. Antecedenteslocales

En nuestra localidad tenemos a los autores (Ordofiez & Quiroz, 2018), en su

tesis “Relacion de los incentivos laborales con € desempefio laboral de los
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colaboradores de la empresa Autonort Cajamarca sac, 2018” en ella concluyeron que:
Existe relacion entre los incentivos y € desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Autonort Cgamarca sac, todo esto tras haberse sometido a la prueba para
métrica R de Pearson (r = 0.246) lo cual arrojo una correlacién positiva débil, ademas
se compard la significancia aproximada (sig. Aprox. =0.037) es menor que €l nivel de
significancia. En otra conclusién afirman que los colaboradores se sienten motivados
con los incentivos tanto en sueldos, bonos, comisiones asi como los incentivos no
financieros, es decir pudieron corroborar que todo incentivo, que reciben los
colaboradores es una forma de generar motivacion en los mismos para cumplir con las

tareas asignadas.

Por otro lado los colaboradores alegan sobre los incentivos laborales pues
influyen de manera determinante con su desempefio laboral, porque se Sienten
motivados con estos beneficios por ello repercute en e logro de los objetivos
institucional es. Dichosincentivos se manifiestan a través de suel dos, bonos, comisiones
por produccion, ademés de los incentivos no financieros, por consiguiente se corroboro
gue todo incentivo, que reciben los colaboradores de esta empresa es una manera de

generar motivacion para cumplir con las tareas asignadas.

Asi mismo (Cabanillas & Leiva, 2018) con su tesis denominada “Incidencia de
los incentivos laboraes en € rendimiento de los colaboradores del &rea de cobranzas,
de la empresa financiera MIBANCO, Cajamarca 2018 en ella concluyeron de manera
cas similar. Los incentivos laboraes influyen en una medida significativa en €
rendimiento de los colaboradores del érea de cobranzas de la empresa M1 BANCO

aumentando su rendimiento y eficiencia a logran sus metas fijadas, disminuyendo el
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nivel de morosidad y asi apoyando creando con una mayor rentabilidad a la empresa.
También concluyeron que los bonos establecidos por la empresa financiera Mi banco
inciden de manera favorable en el rendimiento de los colaboradores, donde el 41.67%
de los colaboradores se encuentra en una escala del 30% y un 29.17% se encuentra en
unaescaladd 50%, |o que demuestra que lamayoria de colaboradores |ogran recuperar
una gran cantidad de dinero, lo que da como resultado beneficios para la empresa, a
ser mas productiva; y para el colaborador al sentirse realizado alcanzando sus metas y

obteniendo més ingresos por €llo.
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2.4. Basestedricas

2.4.1. Incentivoslaborales

2.4.1.1. Definicién

Segun (Kragjewski & Ritzman, 2003) los incentivos son un estimulo que
establece u otorga el empleador, con la objetivo de que sus trabgadores ya sea
personalmente o como miembros de un equipo, € even sus niveles de produccion

en la organizacion o mejoren los estandares de desempefio laboral .

Los incentivos son pagos hechos por la organizacion a sus
colaboradores, como por gemplo: saarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, etc. Un modo mas facil de definir seria que “los
incentivos son recompensas o estimulos para que €l colaborador se desempefie

mejor en la organizacién para la cual trabaja” (Lope & Hernandez, 2013)

Los incentivos se encuentran entre los procesos de apoyo mas
importantes para fortalecer las conexiones estructuraes a través de la
organizacion, puesto que son un instrumento para motivar € comportamiento
requerido de sus miembros. En consecuencia debe haber un ato grado de
estabilidad e unificacion entre esas conexiones estructurales y 10s proyectos de
incentivos; de otra forma, la organizacion estara enviando sefiales conflictivas
gue traerdn consigo confusién, frustracion y desempefios inadecuados.

(Tushman & Nadler, 1999)

2.4.1.2. Objetivo delosIncentivos
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Los incentivos tiene un fin especifico que es motivar alos trabajadores
de una organizacién a fin de que su desempefio sea mayor en aquellas
actividades gecutadas, que posiblemente, esto no sea motivo suficiente para
realizar dichas actividades con los métodos de compensacion, tales como €l

pago por hora, por antigiiedad o ambos. (Laura, 2017)

- Motivar al trabajador atener e meor desempefio laboral

- Originar e aumento de la eficiencia a través de la eficiencia,
disponibilidad de equipo, etc.

- Retener a persona valioso, brindando una buena perspectiva
laboral.

- Amedrentar a los trabgadores indeseables de que sigan en la
empresa

- Atraer e meor recurso humano disponible en el mercado.

- Ahorrar cuando sea viable, esencialmente en lo relativo a cargas
sociales y gestion de algunos beneficios especificos, tales como

SEeguros, pensiones, etc.

2.4.1.3. Relaciéon delosIncentivos con la estrategia administrativa

Las estrategias de incentivos tiene como finalidad que la organizacion
alcance sus metas u objetivos propuestos, pero ademas reconociendo a los
colaboradores por sus capacidades, habilidades, desempefio y lealtad. Ta como
lo menciona (Chiavenato I. , 2000) los objetivos de |as estrategias de incentivos
buscan ser equitativos y justos para los empleados, pero también tiene los

siguientes objetivos:
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Retener alos empleados. Cuando los niveles de indemnizacion
no son competitivos, en comparacion con € mercado, latasade
rotacién aumenta. Para una organizacion su activo més valioso

debe ser @ recurso humano.

Adquisicion depersonal calificado: Las compensaciones deben
ser competentemente altas o atractivas para atraer a los mejores
candidatos. Y aque las entidades compiten en el mercado laboral,
los niveles de compensacion deben corresponder a las
condiciones de ofertay demanda en el mercado laboral. Algunas
entidades optan por estrategias de incentivos adicionales alas del

mercado para atraer a quienes trabajan en otras empresas.

Garantizar laigualdad: La gestiéon de sueldos y salarios insta
como un objetivo fundamental, la igualdad interna 'y la externa.
Con respecto a la interna pretende que € pago salaria guarde
relacion con lafuncién o e cargo que se desempefia. La externa
significa que se cubre alos colaboradores de la organizacion una
compensacion similar a la del mercado laboral con

organizaciones con funciones similares.

Alentar € desempefio adecuado: Los incentivos deben estar
organizados con los valores, principios y la éica de la
organizacion, a mismo tiempo de fortalecer el cumplimiento

adecuado de las responsabilidades para que e desempefio
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permanezca siendo adecuado en e futuro. Alentar y reforzar el
buen desempefio, la experiencia, la ledtad, las nuevas
responsabilidades mediante una politica apropiada de

compensaci ones.

2.4.1.4. Ventajasdelosincentivos.

(Kraewski, 2000) menciona que entre las ventgjas del pago deincentivos
pueden detdllar las siguientes situaciones, las cuales son los resultados de los
estudios realizados para establecer cudndo hacer uso del pago de incentivos

adicionales a sueldo base.

- Los incentivos permiten orientar los esfuerzos del
colaborador en metas especificas de desempefio.

- Losincentivos constituyen costos variables a canzados con €
logro de resultados. Por €l inverso, los salarios bases son
costos fijos que en su totalidad no son congruentes con el
rendimiento.

- La compensacién se asocia directamente con € desempefio
operativo. Si se plasman los objetivos operativos trazados
(Cdlidad, Cantidad o Ambas), se pagan incentivos; de no ser
asi, smplemente se retiene.

- Los incentivos estimulan € trabgo en equipo s los pagos

individuales estdn basados en los resultados al canzados por

el equipo.
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2.4.1.5. Tiposdeincentivos

Los incentivos se clasifican en financieros y no financieros. Alli se ven
manifestados los salarios, bonos, premios y comisiones que los colaboradores
pueden recibir. El salario constituye el componente mas significativo: es la
retribucién, en dinero o equivaente, que se paga a empleado en funcion del
puesto o cargo que ocupay delos servicios que presta. El salario esta conformado

en una parte directo y otraindirecto (Chiavenato I. , 2000),

2.4.15.1. Incentivosno financieros

(Mgjia, Bakin, & Cardy, 2001), en materia de motivacion e
incentivos no financieros explican que, |as recompensas financieras
constituyen la maxima preocupacion de los directivos a la hora de
administrar los planes de incentivos, sin embargo |as recompensas no
financieras pueden utilizarse eficazmente paramotivar € rendimiento
de los empleados. Uno de los hechos més bési cos de lamotivacion es
gue la gente se mueve para conseguir o que quiere o desea, aunque
el dinero es sin duda, una fuerte motivacion, no motiva por igua a
todo el mundo. A agunas personas les interesan més |os aspectos no
financieros de su trabajo. Las recompensas no financieras puede
incluir el reconocimiento, publico y no publico, Incluso cuando
resulta imposible ofrecer una recompensa financiera por un trabajo
bien hecho, muchos empleados aprecian e reconocimiento publico
de su excelente rendimiento, asi mismo hare referencia a

reconoci miento laboral.
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Reconocimiento laboral. Radica en reconocer consecutivamente €l

trabgo bien hecho por parte de los colaboradores de una

organizacion. Esto logra un mayor bienestar y motivacion en el

ambiente del trabgjo y por efecto mejora e rendimiento y los

beneficios delaorganizacion. Los mismos van muy ligados al salario

emocional. En la actualidad, la mayoria de personas buscan trabajar

en una empresa en la cual las condiciones emocionales vayan mucho

mas alla de lo salarial. Algunos tipos de reconocimiento laboral son:

Horario flexible, dicho en otras palabras desempefiar las
horas de trabgjo establecidas, pero sin tener horario
exacto de entrada o de salida, o que realmente importante
es cumplir nuestra labor sin necesidad de estar las horas
establecidas en una oficina

Desarrollo de carrera profesional: Reside en prestar
apoyo a los colaboradores para afirmar su desarrollo
profesional. Y puede ser apoyo econdémico relacionado
con € pago de formaciones, asi como proporcionar
horarios para acudir a ciertas formaciones.

El teletrabajo: o también Ilamado trabgjo a distancia,
esta forma de reconocimiento laboral es muy apreciado
por las generaciones jOvenes de colaboradores,
acostumbrados a mango de las herramientas

informaticas.
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- Diaslibres: Pedir dias libres en fechas importantes como
por gemplo dia de su cumpleafios, cumpleafios de
familiares o cuestiones personales.

- Beneficios sociales. entre ellos tenemos a los siguientes:
seguros, planes de jubilacion, ayudas a la educacion de

los hijos.

2.4.15.2. Incentivos financieros

(Werther & Davis, 2005) Sefidlan que lostipos de sistemas de
incentivos financieros mas comunes son los que se detallan a

continuacion.

- Basados en unidades: Estos incentivos tienden a
compensar a trabgador por e volumen de su
rendimiento, algunas veces puede darse la variante de
compensar por e exceso de produccion que se haya

tenido.

- Bonos. Son incentivos que junto a un salario fijo, se

pagan a los empleados por acrecentar € nivel de

produccion.
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Comisiones. Suelen estar relacionadas esencialmente
con los puestos orientados a ventas, el vendedor recibe
un porcentgje de las ventas que realizay laempresa con
esta clase de incentivos de alguna manera aseguran €l

buen desempefio del vendedor.

Curvas de madurez: Con este incentivos los
colaboradores son clasificados seguin su productividad y
experiencia, se califican de una forma descendente, de
un nivel superior, medio e inferior. En esta técnica los
gue sobresalen en un nivel superior reciben incentivos,
con este tipo de incentivos la organizacion evita que los
empleados busguen la oportunidad de un ascenso o un
puesto de mas dta jerarquia en otra empresa para

aumentar sus ingresos.

I ncrementos por méritos: Constituyen aumentos en el
nivel de la compensacion, concedidos a cada individuo
de acuerdo con una evaluacion de desempefio de las
actividades que realiza dentro de la organizacion. Por o
comun estos aumentos los decide € supervisor

inmediato del empleado junto con |os otros superiores.
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2.4.2. Desempeio

2.4.2.1. Definicion

Es e comportamiento del colaborador en la busqueda de los objetivos

fijados, asimismo constituye la estrategiaindividual parael logro de los objetivos

deseados (Chiavenato I. , 2000, pég. 359).

2.4.2.2. Factoresqueincluyen en el desempefio

(Noriega, 2016) Menciona agunos factores que se encuentran

relacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los colaboradores,

y que las organizaciones deben poner mucha atencion, entre los cuales considera:

Satisfaccion del colaborador: conjunto de emociones
optimistas u con los que el colaborador valora su trabagjo, que
se muestran en determinadas actitudes laborales, la cual esta
relacionada con €l trabgjo y € contexto laboral; equipo de

trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.

Autoestima: es muy transcendental en aquellos trabajos que
brinden oportunidades a las personas para demostrar sus
destrezas. La autoestima se define como un sistema de
necesidades de la persona, mostrando la necesidad para
alcanzar una nueva situacion en la organizacién, al mismo
tiempo con € afan de ser reconocido dentro del equipo de

trabajo.
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Trabajo en equipo: es e pilar fundamental en todas las
organizaciones, €l cual viene a ser un grupo organizado cuyos
esfuerzos conjuntos dan como resultado un desempefio mayor
gue la suma de sus partes individuales, un buen equipo de
trabajo responde mejor a los cambios y son més flexibles
gracias a apoyo mutuo entre sus integrantes y ademés tienen

la capacidad de afrontar diversos escenarios.

Capacitacion del colaborador: etapa de instruccion
realizada por e area de recursos humanos, €l objetivo radica
en que e persona desempefien sustareas asignadas de manera
eficiente. Estos programas de formacion promueven efectos

providenciales en un 80% de |os casos.

2.4.2.3. Evaluacion de desempefio

Constituye € proceso por € cua se estima e rendimiento global del
empleado. Establece una funcién principal que de una u otra manera se suele

desarrollar en toda organizacion actual. (Werther & Davis, 1991)

Para (Mondy, 2010) la evaluacion de desempefio es un sistemaformal de
revision y evaluacion sobre la forma en que una persona o un equipo de trabgjo
realizan sus labores. Por otro lado menciona a la administracion de desempefio,

como un proceso orientado hacia las metas y encaminado al fortalecimiento de
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gue los procesos organizacionales se efectlien a tiempo para maximizar la
productividad de los colaboradores, de los equipos y, en generad de la

organizacion.

(Robbins, 2004) Menciona gque la evaluacién de desempefio se desarrolla
con € fin de. Ayuda alaadministracion paralatoma de decisiones en cuanto a
recurso humano, asi como también proporcionan informaci én importante (datos)
para la toma de decisiones en la organizacién, como asensos, rotaciones y
despidos. Identifican la necesidad de capacitacion y desarrollo. Permite notar las
agunas destrezas inadecuadas de los colaboradores pero que pueden ser

mejoradas con programas ala medida.

(Chiavenato |. , 2011) Es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencia de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso paraestimular o juzgar € valor, excelenciay cualidades

de una persona,

2.4.2.4. Ventajasdela evaluacion de desempefio

Segun (Ordofiez & Quiroz, 2018) argumenta que teniendo como base
variablesy elementos de evaluacion y esencial mente, contando con un método de
medida capaz de neutralizar |a subjetividad, existen numerosas ventgas de una

correcta eval uacion de desempefio, y algunas de aquellas ventajas son:
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Mejora el desempefio: el encargado y €l especialista de personal
Ilevan a cabo acciones apropiadas para perfeccionar € desempefio,

todo ello mediante la retroalimentacién sobre e desempefio

Paliticasde compensacion: las eval uaciones de desempefio ayuda
alos individuos que toman decisiones a establecer quiénes tienen

el derecho derecibir

Tasas de aumento: Diversas organizaciones otorgan parte de sus
aumentos basandose en & mérito, e cua se fija principalmente

mediante eval uaciones de desempefio.

Profesional: la retroalimentacion sobre e desempefio guia las

decisiones sobre posibilidades profesional es concretas.

Imprecision de la informacion: e desempefio escaso puede
mostrar errores en la informacién sobre andlisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cuaquier otro aspecto del sistema
de informacion del departamento de personal para la toma de

decisiones incongruentes de contratacion, capacitacion o asesoria.

Erroresen e disefio del puesto: € poco desemperio puederevelar

errores en concepcion del puesto. Las evauaciones ayudan a

identificar estos errores.
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- Desafios externos. aveces, algunos componentes externos, como
lafamiliag, lasalud, lasfinanzas, influyen en el desempefio. Si estos
factores se identifican como resultado de la evaluacion de
desempefio, es viable que e departamento de personal pueda

proporcionar ayuda.

2.4.25. Métodosde evaluacion de desempefio

(Chiavenato I. , 2011) Mencionalaimportancia de evaluar el desempefio
de grandiosos equipos de trabajo en las organizaciones conllevé ala creacion de
muchos métodos de avaluacién muy conocidos. Dichos métodos no son los
mismos en todas las organizaciones, tienden a desarrollar métodos propios para
evaluar €l desempefio, segun sea €l rango y las areas de desempefio del personal,
las organi zaciones pueden utilizar diversos sistemas de eval uacion de desempefio
y organizar cada uno de €ellos en forma de método de eval uacion apropiado para

el tipo y caracteristicas del personal implicado.

Seguin Chiavenato (2011), describe | os principal es métodos de evaluacion

de desempefio:

- Méodo deescalasgraficas. Este método mide el desempefio de
las personas con elementos ya determinados y graduados. Su
aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de equilibrar la

igualdad y los prejuicios del evaluador, los cuales pueden
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interferir en los resultados. Este es el método mas comin y

divulgado por su sencillez.

M étodo de eleccion forzada: Consiste en evaluar € desempefio
de los individuos por medio de frases aternativas que
representan el tipo de desempefio individual. Estos blogues estan
compuesto por dos, cuatro o mas frases, de donde €l evaluador
debe seleccionar solo una o dos de las que expresan mejor €

desempefio del evaluado.

M étodo de avaluacion de campo: Este método se desarrolla en
basa a entrevistas de un especiaista en avaluacion con €
supervisor inmediato de los colaboradores, mediante las cuales
se evallan e desempefio de los colaboradores, y se buscan las
causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en €
analisis de hechosy situaciones. Es un método de evaluacion mas
extenso que, a mismo tiempo de proporcionar un diagnéstico del
desempefio del empleado, brinda la posibilidad de proyectar con
el superior inmediato su desarrollo en € puesto y en la

organizacion.

Método de incidentes criticos. Basado en que €
comportamiento humano tiene caracteristicas extremas, capaces
de crear resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). Este

método se ocupa de caracteristicas que son en extremo positivas
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0 negativas, més no de caracteristicas empleadas dentro del
campo de la normalidad. Con esta técnica permitir a lider
observar y registrar 1os hechos excepcionalmente positivosy los

excepcional mente negativos del desempefio del evaluado.

2.4.3. Cmac Piurasac
2.4.3.1. Historia

La Cagja Piura es la institucién municipal de ahorro con mas antigiiedad
en e Perd. Inicio sus operaciones € dia lunes 04 de Enero, con un capital
aportado por laMunicipalidad de Piurade US$ 82,000 siendo € crédito prendario
su primer producto financiero. Inicié su funcionamiento siendo Alcade de la
Ciudad de Piurad Ing. Francisco Hilbck Eguiguren, €l sefior Frank Mac Lauchlan
Garciaen laPresidenciadel Directorio y € Sr. Samuel Morante Seminario como
su primer Gerente. Inicid sus operaciones con seis empleados en oficinas cedidas

en uso por laMunicipalidad Provincial de Piura

A inicios del afio 1985 se suscribe e Convenio de Cooperacion Técnica
entre la GTZ de Alemania'y la Municipalidad de Piura participando también la
Federacion Alemana de Cagas de Ahorro y la Consultora de Proyectos

Interdisciplinarios, IPC, de Alemania.

Este Convenio tenia como objetivo contribuir al desarrollo de la CMAC-
Piura, tomando como modelo las Cgas de Ahorro de Alemania. Resulta
importante resaltar que la Federacion Alemana de Cgjas de Ahorro otorgo, entre

otros apoyos, 30 becas para que se capacite personal delas Cgas Municipaesdel
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Perll en las Cajas Municipales de Alemania por un periodo de un afio cada
becario. Asimismo, la GTZ implementd un centro de capacitacion en Piura para
capacitar atodo € persona de las Cgjas Municipales del Pais. Esta fue la base
para la creacion de una nueva tecnologia de Microfinanzas, entendido como

microcrédito y microahorro.

Como empresaintegrante del Sistema Financiero Nacional, laCgaPiura
esta sujeta a la supervision de la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP

(SBS) y alaregulaciéon del Banco Central de Reserva ddl Perti (BCRP).

Caja Piura ag. Bambamarca inicio sus operaciones en €l afo 2002 con
solo algunos de los productos y servicios. La agencia Bambamarca esta ubicada
en una zona céntrica de la cuidad, especificamente en el Jr. Francisco Bolognesi
N2 690, a igual que todas las agencias se encuentra supervisada por la
superintendencia de banca y seguro (SBS) y regulada por € banco central de

reserva (BCR).

2.4.3.2. Resefia historica

Inicio de operaciones (1982)

Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Piura Sociedad
Anbénima Cerrada (CMAC Piura SAC) inicia operaciones €
04 de enero de 1982 con 06 trabajadores y un capital de USD
82,000 aproximadamente, aportados por la Municipalidad

Provincia de Piura.
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Convenio con la gtz de Alemania (1985)

Con lafinalidad de captar depdsitos del publico y adoptar
mejores practicas de las Cgas deAhorro de Alemaniapara
el desarrollo de la CMAC Piura se suscribe el Convenio de
Cooperacion Técnica entre  la GTZ de Alemania, la
Municipalidad Provincial de Piura, participando también la
Federacion Alemana de Cagas de Ahorro, la Consultora de
Proyectos Interdisciplinarios (IPC) de Alemania y la

Superintendencia de Banca'y Seguros.

Plan de expansion provincial (1986)

Se inicia e plan de expansion a interior de la
Provincia de Piuray se inaugurala primeraagencia, Agencia

LaUnidén, en @ distrito La Unioén.

I ntegracion de operaciones en linea (1992)

Se automatizan las transacciones e interconectan las
operacionesde las agenciascon lasoperaciones de la Oficina
Principal, con lafinaidad de redizar operaciones en tiempo

real.

Plan de expansion nacional (1994)

Se inicia € plan de expansion fueradel Departamento
de Piura a ciudades donde no existen sedes de otras cgjas,

inaugurando la cuarta agenciaen la ciudad de Chiclayo.

Ingreso al mer cado financiero de lima (2003)
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Luego decambiarselaley 23039 que solamente permitia
alas CMAC operar fueradel ambito de Lima y e Calao, la
CMAC Piura abri6 sus dos primeras  agencias en la ciudad

de Lima, agencias Santa Anitay Miraflores.

Se absorbe a crac San Martin y se inician la tarjeta

electronica Piura cash (2006)

En agosto del 2006 CMAC Piura adquiere el 100% del
accionariado de CRAC - San Martin y seiniciael proceso de
absorciony consolidacion en laregion Oriente.

Se inici0 € proceso de tarjetizacion de clientes con el
lanzamiento de la tarjeta electronica Piura Cash en convenio
con e banco Interbank paraoperar atravésdesu red de cajeros
automaticos Global Net.

Ese mismo afio comenzd a funcionar e Centro de
Atencion Telefonica (Call Center), brindando atencion anuestros

clienteslas 24 horas del dia.

Adoptamos el nombr e comercial caja Piura (2008)

CMAC Piura adopta el nombre comercial de CgaPiura
paraintegrar alos clientes de CMAC Piuray CRAC San Martin,
con lafinalidad de consolidarse en laregion oriente.

Caa Piura actualiza su logotipo e identidad visual,
renovando su imagen ante los clientes en concordancia con la

modernizacion de sus servicios financieros.

31



Ese mismo afio pone a disposicion de sus clientes €
servicio Cgja Piuralnternet (Internet Banking), parague realicen
consultas de sus cuentas de ahorro y créditos, desde la
comodidad de su casa.

Nos interconectamos con los bancos a través de la
Camara de Compensacion Electronica (CCE) para redizar

operaciones interbancarias.

Caja Piura se consolida a nivel nacional (2012)

Caga Piurabasado en su plan de expansion a interior
del pais llegaalas 100 agencias anivel nacional, con presencia
en 22 departamentos del pais. Recibe e Premio Citi a la

Microempresa.

Accedimos a la membresia visa (2014)

Caa Piura se convierte en la primera cagjamunicipa
en ser miembro asociado de Visalnternacional, una alianza

muy importante para el respaldo y crecimiento de lamarca.

Modelo de calidad de atencion al cliente (2015)

CagaPiurainicia € desplieguedesu "Modelo y sistema
de gestion para la mejora de la calidad de atencidn al cliente”
basada en la satisfaccion del cliente a través de servicio y

asesoria.

Acreditados por la sbs para gestionar € riesgo operacional

(2016)
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Se convierte en la primera cgga municipa en obtener
autorizacion de la SBS para e uso del método estandar
alternativo (ASA), por |aexcelente gestion organizacional en €
manejo del riesgo operaciona y su buen nivel de patrimonio
efectivo.

Caa Piura es premiada en e concurso de Buenas

Précticas Laborales por el Ministerio de Trabgjo.

Importantes logros en innovacion y cultura organizacional

(2017)

Caga Piuralanzasu servicio de compras por internet a
través de latarjeta Piura Cash Visa.

Se lanza la nueva cultura “DITO” (Desarrollo humano,
Innovacién, Transparencia y Orientacion a Cliente).

Caga Piura es reconocida como la mejor institucion
financiera en servicios por laCamarade Comercio de Lima

(CCL), segin la XVI Encuesta Anual de Ejecutivos 2017.

Aalta tecnologia para prevencion de fraudes y mayor

cobertura en atm (2018)

Lanza su tarjeta Piura Cash Visa con latecnologia sin
contacto, que permite brindarle a cliente una nueva y mas
segura forma de redizar transacciones a nivel naciona e
internacional.

La red propia Cgeros Piura Cash se extiende centros

comerciaes, aeropuertosy universidades.
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2.4.3.3. Mision

Transformacion digital de productos y servicios financier os

(2019)

Inici6 e proceso de adaptacion de las nuevas
tecnologias digitales a nuestros productos y servicios con la
finalidad de brindarle un mejor servicio al cliente.

Nuestrared de Caa Piura Agentes superalos 1000 a
nivel nacional para darles mayor cobertura de servicio a

nuestros clientes prestatarios y ahorristas.

Aplicativo movil facilita transacciones en e estado de

emer gencia nacional (2020)

Por feliz coincidencia, en el mes de febrero 2020 se lanza
el aplicativo movil Cga Piura APP parafacilitar a nuestros
clientes sus operaciones desde sus dispositivosmdviles. Ha sido
uno de los canales electronicos mas utilizado en e
confinamiento por temas de salubridad, representando el 33% de
las operaciones.

Actuamente se ha digitalizado e crédito prendario y
crédito con garantia de plazo fijo, y se viene desarrollando los
créditos automaticos paralos clientes MY PES con buen record

y score crediticio.

“Lider en soluciones financieras innovadoras, accesibles y de calidad”.
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2.4.3.4. Vision
“Impulsar la inclusion financiera innovadora para mejorar la calidad de

vida de nuestros clientes”.

24.35. Valores
Losvalores que guian laconducta éticadel personal delaCMAC PIURA
S.A.C. en la interaccion con las personas que participan de su actividad de

intermediacion financiera son:

- Desarrollo Humano: En Cga Piura somos una familia
preocupada por €l bienestar y crecimiento personal, ético y moral
de todos nuestros miembros, garantizando el respeto en todas las

relaciones interpersonales dentro y fuera de lainstitucion.

- Innovacion: Todos los colaboradores de Caja Piura asumen la
responsabilidad sobre sus funciones de forma proactiva,
proponiendo la mejora continua en sus procesos, con creatividad

y eficiencia.

- Transparencia: En Cga Piura asumimos e compromiso de
trabgjar y comunicarnos con honestidad y en concordancia con
las politicas y normas de la institucién, mostrando coherencia

entre lo que pensamos, decimos y actuamos.

- Orientacion al Cliente: Los colaboradores de Caga Piura se

esfuerzan por brindar un servicio de calidad a nuestros clientes
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internos y externos, mediante un trato muy personal que supera sus

expectativas.

2.5. Definicion detérminos basicos

Incentivos laborales. Los incentivos son un estimulo que establece u
otorga €l empleador, con la finalidad de que sus colaboradores ya sea
individualmente o como miembros de un equipo, eleven sus niveles de
produccion en laempresa o mejoren |os estandares de desempefio laboral
(Krgjewski & Ritzman, 2003)

Reconocimiento laboral: Radica en reconocer consecutivamente el
trabajo bien hecho por parte de los colaboradores de una organizacion
(Mgjia, Balkin, & Cardy, 2001)

Comisiones: El vendedor recibe un porcentaje de las ventas querealizay
laempresa (Werther & Davis, 2005)

Bonos: Son incentivos que junto a un saario fijo, se pagan a los
empleados por aumentar €l nivel de produccion (Werther & Davis, 2005)
Desempefio laboral: Es e comportamiento del colaborador en la
busqueda de | os objetivos fijados (Chiavenato I. , 2000)

Satisfaccion: Conjunto de emociones optimistas u con los que €
colaborador valora su trabajo (Noriega, 2016)

Autoestima: La autoestima se define como un sistema de necesidades de
la persona, mostrando la necesidad para acanzar una nueva situacién en

la organizacién (Noriega, 2016)
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Trabajo en equipo: Grupo organizado cuyos esfuerzos conjuntos dan
como resultado un desempefio mayor que la suma de sus partes
individuales (Noriega, 2016)

Evaluacion de desempefio: Proceso por €l cual se estima el rendimiento

globa del empleado (Werther & Davis, 1991)

2.6. Hipdtesisdelainvestigacion
2.6.1. Hipotesisgeneral

Los incentivos laborales empleados tienen un impacto directo con €
desempefio de los colaboradores del area de créditos de la institucion

financiera “CMAC PIURA” SAC. ag. Bambamarca, afio 2020.

2.6.2. Hipotesis especificas

a) Existe un impacto directo entre las comisionesy € desempefio delos
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.

b) Existe un impacto directo entre los bonos y e desempefio de los
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac

Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.
c) Existe un impacto directo entre reconocimientos laborales y d
desempefio de los colaboradores del area de créditos de la institucion

financiera “Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.
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d) Existeunimpacto directo entrelasatisfaccion labora y e desempefio
de los colaboradores del area de créditos de la institucion financiera

“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020.
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2.7. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUME
CONCEPTUAL NTO
1.1. Incentivos Sueldos
. Variable Los incentivos son un financieros Bonos
independiente estimulo que establece u Comisiones
otorga € empleador, con
INCENTIVOS la finalidad de que sus
LABORALES trabgjadores ya sea 1.2.Incentivos no Reconocimiento  encuesta
individualmente o como financieros S
miembros de un equipo, Dias libres
eleven sus niveles de Horarios
producciénlen Iaemgresa flexibles
0 mejoren los estandares i
de desempefio laboral Capacitacion
Cumplimiento
Il.  Variable Es el comportamiento del 2.1.Rendimiento de metas encuesta
dependiente  colaborador en la Reducir
busqueda de | os objetivos morosidad  de
DESEMPENO fijados, asimismo cartera
LABORAL constituye la estrategia Evaluacion de
individual parael logro de desempefio

los objetivos deseados
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CAPITULO IIl1: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3. Tipodeinvestigacion.
3.1. Unidad de analisispoblacién y muestra
3.1.1. Unidad deanalisis

Area de créditos de la ingtitucion financiera “CMAC PIURA SAC de la

ciudad de Bambamarca.

3.1.2. Poblacién

La poblacion del presente trabagjo de investigacion, estd conformada por
todos los colaboradores del area de créditos de la empresa “CMAC PIURA SAC”-

ag. Bambamarca, los cuales son un total de 18 colaboradores.

3.1.3. Muestra

Para €l trabajo lapresente investigaci on se considerd trabajar con €l muestreo
no probabilistico por conveniencia, debido a que la unidad de investigacion otorga
las facilidades necesarias, es decir un nUmero manejable de analistas. Por la cual se

establecio trabajar con una muestra de 18 colaboradores.

Seguin explica (Hernandez O. , 2012, pég. 22) “el muestreo no probabilistico
por conveniencia consiste en seleccionar los elementos de la muestra entre los que
estan mas disponibles que resultan mas conveniente para e investigador (menos

costo, tiempo entre otros)”
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3.2. Disefio delainvestigacion

El disefio parala presente investigacion es de tipo no experimental de caracter
transversal — correlacional puesto gue intenta establecer la relacién entre las variables

planteadas, como son incentivos y desempefio laboral.

3.3. Métodos deinvestigacion

El método empleado en el presente trabajo de investigacion es € siguiente:

- Méodo deductivo: trata de aquella orientacion que vade lo general alo
especifico. Es decir, el enfoque parte de un enunciado general del que se

van descubriendo partes o el ementos especificos.

3.4. Técnicasdeinvestigacion

La presente investigacion fue elaborada tomando en cuenta las siguientes
técnicas:

- Encuesta: Técnicaque radicaen obtener informaci 0n acercade unaparte
de la poblacion o muestra mediante el uso de cuestionarios con la
recoleccion de datos conseguidos mediante interrogantes referidos al
temadeinvestigacion. Ayudaal recojo deinformacion especificaatraves
de formularios y asi poder determinar €l impacto entre las variables

planteadas.

- Observacién: técnica de investigacion de las més comunes, la
observacion sugiere y motiva los problemas y conduce ala necesidad del

procesamiento de los datos.
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- Entrevista: esta técnica consiste en recolectar informacion a través de
una serie de preguntas que ayudan a conocer |os comportamientosy las
preferenciasdel entrevistado, puede realizarse de maneraindividual o por
grupos. Asimismo, puede realizarse de manera presencial o virtua, a

través de unallamada tel efonica o por unavideo llamado.

3.5. Instrumentos

Parala presente investigacion se utiliz6 guias, cuestionario y laescalade Likert,
ya que estos nos permitirdn conocer las apreciaciones de los colaboradores sobre las
variables en investigacion “incentivos” y “desempefio laboral”. Este instrumento tiene
una estructura predeterminada, ya que las diferentes alternativas de respuesta a cada
pregunta ya estén pre — definidas. De esta manera € andlisis estadistico resulta més
fécil.

Seguin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) € cuestionario posiblemente
sea € instrumento mas utilizado para €l recojo de informacion, €l cua consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir.

3.6. Teécnicasdeanalisisde datos (estadisticas)

Para el andlisis de datos de la presente investigacion se realizara mediante la
herramienta de Microsoft Exel, con este programa se podra evaluar todos los datos

recabados para seguidamente presentarlos mediante tablas y graficas estadisticas.
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CAPITULO IV: RESULTADOSY DISCUSION

4. Resultadosy discusion

4.1. Resultados
4.1.1. Descripcion deresultados variable N° 1 “incentivos labor ales”

TablaN°1

Sexo de los colaboradores de la institucion financiera “Cmac Piura”

Alternativas N° (%)
Masculino 17 94%
Femenino 1 6%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gréfico N° 01
Sexo de los colaboradores

Sexo
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I nter pretacion:
En la gréfica podemos observar que una gran mayoria del personal
correspondiente a esta &rea son varones y esta formado por las siguientes

cantidades 17 varones (94%) y tan solo unamujer (6%).

Andlisis.

El total de mujeres que se desempefia como asesoras de negociosen el area
de créditos de la institucion financiera “Cmac Piura” es muy minima; ello
se debe ala gran carga labora que involucra este puesto, como salidas o

trabao en campo un 80 %.

Tabla N° 2

Tiempo de servicio de los colaboradores de la institucion financiera “Cmac

Piura”

Alternativas N©° (%)
1 - 3 afos 8 44%
4 - 6 anos 6 33%
7 -9 afos 2 11%
10 afios amas 2 11%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion



Gré&fico N° 02

Tiempo de servicio
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I nter pretacion:

La grafica muestra las cantidades en que los colaboradores se encuentran
ofreciendo servicios ala empresa, estos datos son los siguientes: entre 1 a
3 anos; 44% de los colaboradores, entre 4 a 6 afos, 33% de los
colaboradores;, entre 7 aios a 9 afos 11% de los colaboradores y para

concluir de 10 amés un 11% del personal.

Andlisis.

De lo anterior podemos concluir que la organizacién conserva una
estabilidad laboral con el personal nuevoy con el persona con experiencia.
Con relacion a personal nuevo apoya alainnovacion proactiva de recursos
intelectuales y con respecto al persona mas antiguo contribuye con mayor

experiencia 'y conocimientos.
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TablaN°3

Pregunta N° 01: ¢Los sueldos proporcionados por la entidad, estan de
acorde al cargo que usted desempefia?

Alternativas N° (%)
Total mente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 10 56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en desacuerdo 1 6%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gréafico N° 03

Sueldos proporcionados por la entidad

Relacion: sieldo cargo
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H Totalmente de acuerdo M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

I nter pretacion:

Segun la encuesta realizada en €l area de créditos considera que € sueldo
gue percibe va de acuerdo a sus capacidades intelectuales dando como

resultado: € 56% respondieron que estan de acuerdo con e sueldo que
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perciben en proporcién a su labor contractual; 22% indicaron que estan en
un punto neutro; un 17% opinaron estar en desacuerdo; finalmente un 6%

total mente en desacuerdo.

Analisis.

Podemos observar que los colaboradores, en su gran mayoria, estan
conformes con |os salarios que perciben por parte de la organizacion con

relacion alas actividades y responsabilidades que tienen los colaboradores

del érea de créditos.

TablaN° 4

Pregunta N° 02: ¢Usted esta satisfecho con € sueldo percibido?

Alternativas N° (%)
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 9 50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 28%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en desacuerdo 1 6%
Tota 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Gré&fico N° 04

Satisfaccién de sueldos percibidos

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Politicas salariales

50%

28%

17%

0%

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo = En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

I nter pretacion:

6%

Con relacion alos sueldos percibidos los colaboradores respondieron de la

siguiente manera: € 50% del persona esta de acuerdo; por € contrario

23% opino estar inconformes; mientas un 28% estd en un pensamiento

neutro.

Andlisis:

Analizando los resultados recabados podemos concluir que la mitad del

persona (50%) esta conforme con el sueldo percibido y sabiendo que una

de las motivaciones.
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TablaN°5
Pregunta N° 03: ¢Esta conforme con la politica de salarios manejada por

la organizaciéon?

Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 8 44%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 28%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en desacuerdo 1 6%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Grafico N° 05

Politica de salarios
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I nter pretacion:

Los resultados obtenidos con respecto a politicas salariales fueron de la
siguiente manera: e 44% de los calaboradordes estan de acuerdo; por el
otro lado 28% esta inconforme; mientras el 28% esta en un espacio neutro.
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Andlisis:

Después de los resultados arrojados en el anterior cuadro observamos que
en su gran mayoria de los colaboradores estan contentos con la politicas
salariaes con las que cuenta la organizacion, para con sus colaboradores y
considerando que el salario genera valor a resultado de metas o eficacia

como motivacion, concluimos que la mayor parte €l persona se encuentra

comprometido con la organizacion.

TablaN°6
Pregunta N° 04: ¢Los salarios deben estar ligados directamente con la

antigtiedad de |os colaboradores?

Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 4 22%
De acuerdo 12 67%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 11%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Grafico N° 06

Relacion sueldo - antigiiedad
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I nter pretacion:

Con relacion a la interrogante, si los salarios deben estar directamente
ligados con la antigtiedad de |os colaboradores, sus valoraciones fueron las
siguientes. un 67% de persona estan de acuerdo; un 2% totalmente de

acuerdo y un 2% por €l contrario estéan en desacuerdo.

Andlisis.

Observamos que la mayoria del personal estd conforme que los sueldos
vayan ligados directamente a la antigliedad laboral, analizando este
resultado acanzamos a notar que los colaboradores estan conscientes que
mientras mas tiempo tengan y mas experiencia puedan ganar, mejor serasu
sadarioy por € otro lado una pequefia parte esté en desacuerdo esto debido

aque no siempre la antigiiedad es sinénimo de experienciay en este mundo

tan globalizado, un personal més joven puede generar altos resultados.
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TablaN°7

Pregunta N° 05: ¢Ha percibido usted alguin bono por su trabajo realizado

por parte de la entidad?

Alternativas N° (%)
Siempre 5 28%
Cas siempre 2 11%
En ocasiones 9 50%
Casi nunca 2 11%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Grafico N° 07

Bonificaciones recibidas
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I nter pretacion:

Con respecto a los bonos percibidos por los colaboradores las respuestas
fueron de la siguiente manera: un 50% del personal recibio ocasionalmente
bonos; un 28% respondio que siempre; 2% casi siempre'y asi mismo 2% de
los colaboradores casi nunca recibieron algun bono por parte de la
institucion financiera.

Analisis:

Concluimos que méas del 50% de los colaboradores han recibido por lo
menos un bono salarial, esto genera competitividad de resultados para
generar bonos haciendo ver que la organizacion s premia a sus
colaboradores pero es muy baja, la respuesta ideal seria que mas del 50%

este en las valoraciones de siempre y casi siempre, con |0 que analizamos

gue @ politica de bonos es muy alto por €lo solo algunos pueden obtenerlo.

TablaN° 8

Pregunta N° 06: ¢Las bonificaciones estan de acorde con su desempefio?

Alternativas N° (%)
Totalmente de acuerdo 2 11%
De acuerdo 10 56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Tota 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Grafico N° 08

Satisfaccion de las bonificaciones de acorde al desempefio
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I nter pretacion:

En relacion a la pregunta, las bonificaciones estan de acorde con su

desempefio |os colaboradores respondieron asi: un 11% esté totalmente de

acuerdo; el 56% respondio estar de acuerdo; € 11% en un punto neutro;

finalmente en desacuerdo un 22%.

Andlisis:

De lo anterior concluimos que los colaboradores en su gran mayoria estéan

conformes con las bonificaciones recibidas por parte de la empresa, y por

otro lado solo una minima parte esté inconforme con la entrega de dicho

incentivo.
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TablaN°9

Pregunta N° 07: ¢Las comisiones otorgadas por parte dela entidad son las

deseadas?
Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 4 22%
De acuerdo 7 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Grafico N° 09
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I nter pretacion:

Con relacién a otorgamiento de comisiones por parte de la entidad son las

deseadas, |as respuestas son: un 17% esta en desacuerdo; € 22% esta en un
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punto neutro por €l contrario un 39% y 22% estén de acuerdo y totalmente
de acuerdo respectivamente.

Andlisis:

Podemos deducir que en unamayoriadelos colaboradores estan satisfechos
con las comisiones percibidas por laempresa, por otro lado .unaminoria de
los colaboradores no est4 conforme con las comisiones recibidas esto se
deberia a que la politica de incentivos de la empresa tiene algunas

debilidades comparadas a otras empresas del sector.

TablaN° 10
Pregunta N° 08: ¢Recibe usted algun tipo de reconocimiento no monetario

de sus jefes inmediatos por su buena labor realizada?

Alternativas N©° (%)
Siempre 4 22%
Casi sempre 1 6%
En ocasiones 9 50%
Casi nunca 2 11%
Nunca 2 11%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Gré&ficoN° 10

Reconoci mientos no monetarios recibidos
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I nter pretacion:

Observamos con relacion a los reconocimientos no monetarios recibidos
por parte del jefe inmediato, los colaboradores opinaron de la siguiente
manera: el 50% de trabajadores ocasionalmente recibié un reconocimiento
no monetario; & 11% casi nunca a igua que nuca; 22% respondio que
siempre; finalmente el 6% que casi siempre.

Analisis:

L os reconocimientos no monetarios permiten motivar €l rendimiento de los
empleados en una organizacion por ello de los resultados mostrados
podemos concluir que en este punto la organizacion s hace eficaz €
reconocimiento no monetario, con mas de un 50% de respuestas

parciamente positivas y solo un 22% con respuestas negativas.
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TablaN° 11

Pregunta N° 09: ¢He gozado de dias libres en mi centro de trabajo?

Alternativas N©° (%)
Siempre 1 6%
Cas siempre 2 11%
En ocasiones 11 61%
Casi nunca 4 22%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

GraficoN° 11
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I nter pretacion:

En cuanto a goce de dias libres sus respuestas fueron: un 61% del personal
respondi6 que en ocasiones ha gozado de dias libres; 11% casi siempre; un

6% siempre; finamente un 22% casi nunca.
Andlisis.

58



De lo anterior podemos deducir que € personal en su gran mayoria se

encuentra en parte satisfechos con sus dias libres, aunque un pequefia parte

respondi6 aque casi nuncagozo dediaslibres, esto puede deberse alacarga

laboral por lograr sus metas asignadas por lainstitucién financiera.

Tabla N° 12

Pregunta N° 10: ¢La organizacion brinda horarios flexibles a sus

colaboradores?

Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 11 61%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 28%
En desacuerdo 2 11%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gré&fico N° 12
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I nter pretacion:

En relacion a los horarios flexibles brindados a los colaboradores las
respuestas fueron: el 61% del personal esta de acuerdo; 28% en un estado

neutro y solo un 11% en desacuerdo.

Andlisis:

Seguin los datos mostrados podemos observar que en su mayoria de los
colaboradores esta satisfecho con esta disposicion que optalaempresa, esto
ayuda a que €l personal aproveche las horas mas productivas del dia, pero

por otro lado puede generar indisciplina laboral aprovechandose de esta

medida para hacer actividades extralaborales.

TablaN° 13
Pregunta N° 11: ¢La entidad ha gecutado cursos de capacitacion o

actualizacion para sus colaboradores?

Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 8 44%
De acuerdo 8 44%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 6%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Gré&ficoN° 13
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I nter pretacion:

En cuanto a la redlizacion de cursos de actualizacion y capacitacion
observamos que un 44% esta de acuerdo y totalmente de acuerdo; mientras

gue solo un 6% estéd en espacio neutro y en desacuerdo.

Andlisis:
De ello podemos deducir que para la empresa es muy importante mantener

un persona bien actualizado y capacitado en las Ultimas tendencias del

mercado financiero esto debido a que es muy versatil.

Tabla N° 14

Pregunta N° 12: ¢l a capacitacion o actualizacion es frecuente?

Alternativas N° (%)

Totalmente de acuerdo 8 44%
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De acuerdo 8 44%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 6%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gré&ficoN° 14

Frecuencia de |os cursos de capacitacion o actualizacion
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I nter pretacion:

En relacién ala frecuencia de capacitacion sus respuestas fueron: un 17%
esta totalmente de acuerdo; 67% de acuerdo; 6% en un punto neutro;

finalmente el 11% opina que no es frecuente la capacitacion.

Andlisis:
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4.1.2.

De los resultados podemos concluir que €l personal en un 80% esta de

acuerdo con la frecuencia de | as capacitaciones o actualizaciones por parte

de institucion financiera.

Descripcion deresultados variable N° 2 “desempefio”

Tabla N°

15

Pregunta N° 01: ¢Cumple con por lo menos con un 50% de metas

establecidas en cada periodo?

Alternativas N° (%)
Siempre 13 2%
Cas siempre 4 22%
En ocasiones 1 6%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gré&ficoN° 15
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I nter pretacion:

En la presente pregunta las respuestas fueron las siguientes: un 72% del
total del érea de créditos, ellos indicaron que siempre cumplen con por 1o
menos la mitad de su metay un poco mas de sus metas asignadas; un 22%
indicaron que casi siempre cumplen con por |0 menoslamitad de sus metas;
un 6% del total restante afirma que en ocasiones cumple con por o menos
lamitad de sus metas asignadas para cada periodo.

Andlisis.

En relacion alainformacién anterior, podemos deducir que la mayoria de
asesores logran cumplir con por 1o menos un 50% de sus metas asignadas
individualmente en cada periodo, por otro lado muy pocos de |os asesores
tienen problemas para llegar por 1o menos a la mitad de sus metas dadas,
esto podria deberse por algunos factores como: muy poca experienciaen e
cargo, falta de responsabilidad con su trabajo y otros factores intrinsecos o

extrinsecos ala persona.

Tabla N° 16

Pregunta N° 02: ¢ Se siente satisfecho con sus resultados obtenidos hasta el

momento?

Alternativas N° (%)
Tota mente de acuerdo 6 33%
De acuerdo 11 61%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 6%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%
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Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gré&fico N° 16

Satisfaccion de resultados obtenidos de |os colaboradores
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I nter pretacion:

Con respecto a la satisfaccion de sus resultados obtenidos en € trabagjo las
respuestas fueron las siguientes: 33% indicaron que se sienten totalmente
satisfechos; 61% indican que estén de acuerdo; 6% indicd en ni estar de

acuerdo ni en desacuerdo con sus resultados al canzados.

Andlisis:

De la informacion anterior podemos concluir que, 94% del total de los
andlistas de créditos han acanzado un nivel de satisfaccion, todo ello
gracias a sus resultados obtenidos en la organizacién, por otra parte una
minima cantidad de analistas se sienten ni satisfechos ni insatisfechos con
sus resultados obtenidos en la empresa; y podria ser porque todavia no

consiguen adaptarse al equipo de trabajo de la organizacion, u otros causas
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como: objetivos individuales diferentes a las del equipo de trabgo de la

empresa.

Tabla N° 17

Pregunta N° 03: ¢Usted hace seguimiento continuo para disminuir su

cartera morosa?

ALTERNATIVAS N° (%)
Siempre 15 83%
Cas siempre 3 17%
En ocasiones 0 0%
Cas nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gréfico N° 17
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I nter pretacion:
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Con relacion a seguimiento continuo para reducir cartera de clientes
morosa |las respuestas fueron: un 83% manifestaron que siempre; un 17%
manifestaron que cas siempre readlizan un continuo seguimiento para
disminuir su cartera morosa; por otra parte las aternativas en ocasiones,
casi nuncay nunca no obtuvieron ninguna respuesta.

Andlisis:

Por 1o mencionado anteriormente podemos inferir claramente que, la gran
mayoria de colaboradores han logrado reducir €l nivel de morosidad de sus

carteras de clientes.

TablaN° 18

Pregunta N° 04: ¢Percibe un incentivo por disminuir su cartera morosa?

Alternativas N° (%)
Siempre 3 17%
Casi siempre 4 22%
En ocasiones 2 11%
Cas nunca 4 22%
Nunca 5 28%
Tota 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Gré&ficoN° 18

Incentivos por disminucién de morosidad

Incentivos por Reduccion de morosidad

30% 28%

25% 22% 22%
20% 17%
15% 11%
10%
5%
0%

B Siempre M Casi siempre En ocasiones Casinunca M Nunca

I nter pretacion:

Con respecto asi se perciben alguin incentivo por disminuir cartera morosa
se obtuvo las siguientes respuestas. el 17% revelaron que siempre; €l 22%
revelaron que cas siempre; e 11% revelaron gque en solamente en
ocasiones; € 22% revelaron que casi nunca; €l 28% se identificaron con la
alternativa de que nunca perciben agun tipo de incentivo por reducir €l

nivel de morosidad de su cartera a cargo.

Andlisis.

De acuerdo a los datos anteriores podemos deducir que la mayoria de
colaboradores no recibié nunca o casi nuncaincentivos por reducir €l nivel
de morosidad de su cartera de clientes, esto se deberia a que la cantidad de
morosidad areducir y poder comisionar esmuy alta, por otro lado muy poco
porcentaje opinaron que si perciben alguin incentivo por reducir su nivel de

morosidad de su cartera de clientes.
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Tabla N° 19

Pregunta N° 05: ¢Esté de acuerdo con las eval uaciones de desempefio?

Alternativas Ne (%)
Totalmente de acuerdo 5 28%
De acuerdo 9 50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 17%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

Gré&fico N° 19

Eval uaciones de desempefio
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I nter pretacion:
Con respecto a las avaluaciones de desempefio las respuestas obtenidas

fueron: e 28% indicaron que estan totalmente de acuerdo; el 50% indicaron

gue estan de acuerdo; € 17% indicaron estén ni de acurdo ni en desacuerdo;
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un 6% indicd estar en desacuerdo con las evaluaciones de desempefio por

parte de la organizacion.

Andlisis:

En relacion alo antes mencionado se puede concluir que, la gran mayoria
(78%) de colaboradores se encuentran de acuerdo con la aplicacion de las
evaluaciones de desempefio por parte de la organizacion y tan solo un
fragmento pequefio de sus compafieros no estan de acuerdo con las
evaluaciones de desempefio, ello se deberia al desconocimiento de esta
herramientamuy importante paramedir €l rendimiento delos colaboradores

en una organizacion.

Tabla N° 20

Pregunta N° 06: ¢En su centro de trabajo realizan evaluaciones de

desempefio?

Alternativas N©° (%)
Siempre 9 50%
Casi sempre 5 28%
En ocasiones 4 22%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion
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Gré&ficoN° 20

Realizacion de eval uaciones de desempefio
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I nter pretacion:

Con respecto alarealizacion de eval uaciones de desempefio en € centro de
trabajo las respuestas fueron; un 50% manifestaron que siempre; un 28%
manifestaron que casi siempre; e 22% manifestaron que, solamente en
ocasiones se redlizan evaluaciones de desempefio en su centro de trabgo;
por otro lado las aternativas casi hunca y nunca no obtuvieron ninguna

respuesta.

Andlisis.
En referencia alo antes mencionado podemos inferir que, la gran mayoria

de los colaboradores mencionaron que siempre la organizacion donde

laboran realiza eval uaciones de desempefio
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TablaN° 21
Pregunta N° 07: ¢Crees que la evaluacion de desempefio podria mejorar

mi rendimiento en mi centro de trabajo?

Alternativas N° (%)
Totalmente de acuerdo 4 22%
De acuerdo 7 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Nota: Elaborado en base alos resultados obtenidos en lainvestigacion

GréficoN° 21
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I nter pretacion:

Con respecto a la pregunta las evaluaciones de desempefio mejoraria su

rendimiento en su centro de trabgjo se pudo obtener las siguientes
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respuestas: el 22% opinaron estar totalmente de acuerdo; un 72% opinaron
estar de acuerdo; un 6% opind estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
premisa mencionada anteriormente y las dternativas en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo no obtuvieron ninguna respuesta.

Andlisis:

En esta parte podemos deducir que, los colaboradores en una gran mayoria
(94%) coinciden en sus respuestas, he indican que efectivamente las
evaluaciones de desempefio mejoran su rendimiento en el centro detrabajo,

por otro lado tan solo un 6% de los colaboradores indicaron lo contrario,

esto podriadeberse a poco tiempo que llevan laborando en la organizacion.

Tabla N° 22

Cumplimiento de metas asesor es pequefia empresa

METAS INDIVIDUALES/MENSUALMENTE

MONTO S/ N2 DE OPERACIONES
30,000 20
300 000 200

Nota: Metas asignadas a cada colaborador pequefia empresa mensua mente

METAS TOTALES/ENERO A DICIEMBRE 2020

MES MONTO S/ N2 OPERACIONES
Enero 400 500 250
Febrero 350 200 233
Marzo 288 500 188
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Abril - -

Mayo - -
Junio - -

Julio 230000 145
Agosto 233100 165
Setiembre 255 900 182
Octubre 300,300 208
Noviembre 320 000 223
Diciembre 380 000 235
Tota 2758 500 1829

Nota: Metas totales alcanzada periodo enero — diciembre en e periodo
investigado, asesores pequeiia empresa.

VENTAS

monto clientes sueldo metacumplida comision total

30000 20 1500 100% 40% 800
RIESGOS
Reduccion de Sueldo  Metacumplida comision total
mor osidad
Cartera  morosa 1500 100% 60% 1200

menor al1.5%

Nota: Pardmetros a cumplir para percibir comisiones, asesores pequefia

empresa.

ANALISIS:
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Seguin los datos proporcionados por € administrador de agencia
en cuanto respecta a periodo en investigacion enero a diciembre, los

resultados fueron:

6 asesores pequefia empresa lograron cumplir con su meta
asignada, esto nos da a entender que obtuvieron el 100% de las
comisiones pactadas, por €llo estos colaboradores se sienten
contentos por cumplir con su objetivo aumentando su

desempefio y eficiencia en la organizacion.

Por otro lado existen 4 asesores pequefia empresa que no
lograron recibir ningin porcentgje de comision ya que no
cumplieron con la meta asignada, esto se deberia a factor

experiencia, esto aria que no se sientan 100% incentivados

Tabla N° 23

Cumplimiento de metas asesores micro empresa

METAS INDIVIDUALES/MENSUALMENTE

MONTO S/ N2 DE OPERACIONES
80,000 30
640000 240

Nota: Metas asignadas a cada colaborador micro empresa mensua mente
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METAS TOTALES/ENERO A DICIEMBRE 2020

MES MONTO S/ N2 OPERACIONES
Enero 745 200 250
Febrero 710 000 243
Marzo 620 500 220
Abil - -
Mayo - -
Junio - -
Julio 350 100 185
Agosto 430 500 200
Setiembre 520500 215
Octubre 600 500 235
Noviembre 680 900 248
Diciembre 720 500 255
Tota 5378 700 2051

Nota: Metas totales alcanzada periodo enero — diciembre en el periodo
investigado, asesores micro empresa.

VENTAS
monto clientes sueldo metacumplida comision total
80000 30 2500 100% 40% 800
RIESGOS
Reduccion de sueldo Metacumplida comision total
mor osidad
carteraatoriesgo 2500 100% 60% 1200
y atrasada

Nota: Parametros a cumplir para percibir comisiones, asesores micro

empresa.
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ANALISIS:

Seguin los datos proporcionados por € administrador de agencia en
cuanto respecta al periodo en investigacion enero a diciembre, los

resultados fueron:

5 asesores micro empresa fueron més productivos logrando
cumplir con su meta asignada, por ello ganaron comisiones

adicionalmente a su salario.

Por otro lado existen 3 asesores micro empresa gue no lograron
recibir ninglin porcentaje de comision ya que no cumplieron con

la meta asignada,

Tabla N° 24

Cumplimiento de metas agencia

Trimestre Meta/Monto M eta/Operaciones
1 (enero/febrero/marzo) S Si
2 (abril/mayol/junio) No No
3 (julio/agosto/setiembre) No No
4 (octubre/noviembre/diciembre) S S

Nota: Metas cumplidas agencia, trimestralmente.
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ANALISIS:
El cumplimiento de estas metas va depender |a entrega de bonos
alostrabajadores, este incentivo se percibe de manerade manera
grupal 6seaatodoslos colaboradores, asi como trimestralmente,

dicharecompensa corresponde a S/ 300 por cada colaborador.

Como se observa todos los asesores recibieron bono en d
trimestre uno y trimestre cuatro del periodo investigado. ya que

selogré cumplir la meta de agencia correspondiente.

Por otro lado en los trimestres dos y tres ninguno de |os asesores
obtuvieron bono ya que no se logré cumplir la meta de agencia,
esto se deberia a la cuarentena decretada por € estado peruano
asi como también, la lenta reactivacion de la economia después

del levantamiento del periodo de aislamiento por €l covid 19

4.2. Discusion

Con relaciéon a objetivo general sobre determinar € impacto de los
incentivos laborales en e desempefio de los colaboradores del érea de créditos
de la institucién financiera “Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio 2020, se
obtuvieron resultados similares con (Silva, 2018) en su investigacion sefidla que
existe una relacion directa entre los incentivos laborales y e desempefio del
personal. Gracias al perfeccionamiento en los incentivos laborales, expresados en

ambos tipos.
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Asimismo debemos considerar a (Laura, 2017) en donde menciona que
la percepcion que tienen los colaboradores en relacion a los incentivos es
confortador, ya que un 70.37% de los mismos consideran que |los incentivos que
perciben estan en un nivel alto y que inciden significativamente en su desempefio

|aboral.

Con respecto a impacto de las comisiones y bonos en €l desempefio de
los colaboradores del &rea de créditos, coinciden con lo encontrado por (Ordofiez
& Quiroz, 2018) en la cual afirma que los colaboradores se sienten motivados
con losincentivos tanto en sueldos, bonos, comisiones asi como |osincentivos no
financieros, es decir pudieron corroborar que todo incentivo, que reciben los
colaboradores es una forma de generar motivacion en los mismos para cumplir
con lastareas asignadas, del mismo modo (Cabanillas & Leiva, 2018) los autores
en su investigacion mencionan que los bonos establecidos por la empresa
financiera Mi banco inciden de manera favorable en & rendimiento de los
colaboradores, donde el 41.67% de |os colaboradores se encuentra en una escala
del 30% y un 29.17% se encuentra en una escala del 50%, lo que demuestra que
la mayoria de colaboradores logran recuperar una gran cantidad de dinero, 1o que
da como resultado beneficios para la empresa, a ser més productiva; y para €
colaborador al sentirse realizado alcanzando sus metas y obteniendo masingresos

por €llo.

En cuanto a impacto de la satisfaccion laboral en e desempefio de los

colaboradores del area de créditos de la institucion financiera “Cmac Piura” sac.
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ag. Bambamarca, afio 2020, estos resultados concuerdan con lo encontrado por
(Bravo, 2017) en lacua sefidlaque si existe una correlacion entre la satisfaccion
labora y la productividad de la empresa XY GO S.A., distrito de Miraflores —
2017. Por estarazédn se concluye que si se logra una buena satisfaccién laboral se
obtendraun mejor desempefio por parte delostrabajadores, 1o cual provocarauna

mayor productividad.

CAPITULO V:

5.1. Conclusiones

v Los incentivos labores tienen un impacto directo en el desempefio de los
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera Cmac Piura,
ellos opinan que se sienten motivados con este beneficio otorgado y ello
repercute en su rendimiento, al cumplir con sus metas mensuales asignadas
por la organizacion y asi de este modo constituyendo una organizacién con

mejores resultados.

v’ Las comisiones otorgadas por parte de la organizacion tienen un impacto alto
en e desempefio de los colaboradores del area de créditos de la institucién
financiera Cmac Piura, este tipo de incentivo es uno con una muy buena
aceptacion por parte del persona de esta &rea, como se demuestraen latabla
y gréfico N° 9, en e que un 61% de los colaboradores opinan que las
comisiones, percibidas son muy alentadoras, € cual estimulao motiva adar

todo de si paracumplir con los objetivos institucionales.
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v" Los bonos tienen un impacto directo en el desempefio de los colaboradores
del &ea de créditos de la ingtitucién financiera Cmac Piura, como se
demuestra en la tabla y grafico N2 08, en € cua muestra un 70% de los
colaboradores satisfechos con las bonificaciones percibidas por su buena

productividad

v' Los reconocimientos no monetarios tienen un impacto directo en €
desempefio de los colaboradores del &rea de créditos de la institucién
financiera Cmac Piura, como se demuestra en latablay gréfico N° 10 en la
cual se observa un 80% del total de los colaboradores del &rea en estudio
recibe algin tipo de reconocimiento no monetario "por parte de la
organizacion, como facilitaciones, dias libres, etc. por su buena labor
realizaday asi de esa formamotivando alos colaboradores en € logro de sus

objetivos y metas..

v La satisfaccion laboral tienen un impacto directo en € desempefio de los
colaboradores del area de créditos de la institucion financiera Cmac Piura,
por ello podemos concluir que existe un buen desempeiio de los

colaboradores todo €llo gracias a que existe un buen ambiente laboral
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5.2. Recomendaciones

v Sugerimos a los jefes superiores de la institucion financiera Cmac Piura,
implementar otros tipos de incentivos, tales como los incentivos
recreaci onal es, bonos anual es debido aque como se muestraen |os resultados
obtenidos hay un sector minoritario que mencionan su insatisfaccion con los

incentivos que reciben.

v Se recomienda reconocer continuamente en publico a los colaboradores por
su buen desempefio en la empresa, a menos a un colaborador por mes, ya
gue eso crea en ellos la motivacion necesaria para que asi puedan €jecutar
sus labores de la mgjor forma posible y sientan que son tomados en cuenta

por la organizacion.

v Serecomienda flexibilizar las politicas de asensos, para que asi se pueda
generar oportunidades de asenso para aguellos colaboradores que han

superado sus competencias con las que iniciaron

v Serecomienda poner més atencién en el incentivo referido a comisiones, ya
gue es de gran importancia en e sector de las Microfinanzas y por no decir
uno de los incentivos econdmicos més preferidos por los colaboradores,
como podemos observar las opiniones en la presente encuesta lo ideal seria

un 90% de satisfaccion en relacion alas comisiones percibidas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

METODOSY
NOMBRE DEL TEMA PROBLEMA GENERAL Y OBJETIVOSGENERLA 'Y HIPOTESISGENERAL Y ESPECIFICA VARIABLES DISENO DE LA TECNICASDE INSTRUMENT
ESPECIFICOS ESPECIFICOS INVESTIGACION INVESTIGACION  OS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢Cudl es el impacto de los incentivos Determinar €l impacto de los incentivos  Los incentivos laborales empleados tienen VI METODOS C“es_"
INCENTIVOS laborales con el desempefio de los laborales en e desempefio de los unimpacto directo enel desempefio delos onario
colaboradores del area de créditos de colaboradores del area de créditos de la colaboradores del érea de créditos de la
LABORALESY SU 5 institucién financiera “Cmac Piura”  institucién financiera “Cmac Piura” sac. institucién financiera “CMAC PIURA” INCENTIVOS Deductivo
sac. ag. Bambamarca, afio 20207 ag. Bambamarca, afio 2020. SAC. ag. Bambamarca, afio 2020. . Escala
IMPACTO EN EL , ] ’ LABORALES  E disefio para la de
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS presente TECNICAS CE Likert
DESEMPENODE  ;Cud esel impacto de las comisiones Determinar e impacto de las comisiones Existe un impacto directo entre las investigacion  es  MUESTREO
con € desempefio de los enel desempefio deloscolaboradoresdel comisiones y e desempefio de los de tipo  no
LOS colaboradores del érea de créditosde &rea de créditos de la institucion colaboradores del &rea de créditos de la VD experimental  de o
la institucion financiera “Cmac Piura” financiera “Cmac Piura” sac. ag. institucion financiera “Cmac Piura” sac. ag. caracter Estadistico
COLABORADORES gz, ag. Bambamarca, afio 2020? Bambamarca, afio 2020. Bambamarca, afio 2020. . transversal -
- . : : . . . DESEMPENO  correlacional
DEL AREA DE ¢Cudl esel L mpacto de los bonos con Determi nar el impacto de los bonos en e Existeun wppacto directo entre los bongsy LABORAL TECNICAS DE
el desempefio de los colaboradores desempefio deloscolaboradoresdel &rea el desempefio delos colaboradoresdel area RECOLECCION
CREDITOSDE LA d_eI én_aa de créditos dg la ingtitucion  de crédit_os de la institucién financie~ra de crédit_os de la ingtitucion financiefa DE DATOS
financiera “Cmac Piura” sac. ag. “Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio “Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio
INSTITUCION Bambamarca, afio 20207 2020. 2020.
¢(Cudl es e impacto de los Determinar & impacto de los Existe un impacto directo entre encuesta
FINANCIERA reconocimientos laborales con € reconocimientos laborales en e reconocimientos laboralesy el desempefio entrevista

“CMAC PIURA” SAC.
AG. BAMBAMARCA,

2020.

desempefio de los colaboradores del
area de créditos de la institucion
financiera “Cmac Piura” sac. ag.
Bambamarca, afio 20207

¢Cud es el impacto de la satisfaccion
laboral con el desempefio de los
colaboradores del &rea de créditos de
la institucion financiera “Cmac Piura”
sac. ag. Bambamarca, afio 20207

desempefio de los colaboradores del area
de créditos de la ingtitucion financiera
“Cmac Piura” sac. ag. Bambamarca, afio
2020.

Determinar € impacto de la satisfaccion
laboral en e desempefio de los
colaboradores del &rea de créditos de la
institucion financiera “Cmac Piura” sac.
ag. Bambamarca, afio 2020.

de los colaboradores del drea de créditos de
la institucion financiera “Cmac Piura” sac.
ag. Bambamarca, afio 2020.

Existe un impacto directo entre la
satisfaccion laboral y el desempefio delos
colaboradores del area de créditos de la
institucion financiera “Cmac Piura” sac. ag.
Bambamarca, afio 2020.
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ENCUESTA N201
EVALUACION DE INCENTIVOSLABORALES

DATOS GENERALES:

SEXO: M F
TIEMPO DE TRABAJO:

a) 1-3aios b) 4-6afos ¢) 7-9anos d) 10 afosamas

INSTRUCCIONES: Lapresente encuestase realizacon €l fin de determinar el impacto delos
incentivos laborales en el desempefio de |os colaboradores de lainstitucion financiera CMAC
PIURA, especificamente € area de créditos. A continuacion se le presentara una serie de
interrogantes en las cuales deberd marcar con una X sobre la columna que mas corresponde a
la situacion que usted percibe, siente y se da en e centro de trabgo, esta encuesta es
completamente andnimayy tiene perfil propio de investigacion cientifica por |o que suplicamos

su absoluta sinceridad.

Valoracién

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

0JO: paralapregunta N° 05,08 y 09 tener en cuentalo siguiente
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Valoracion

5= Siempre

4 = Casl siempre

3 = En ocasiones

2 = Casi nunca

1= Nunca

Na& DESCRIPCION VALORACION
1 | ¢Los sueldos proporcionados por la entidad, estas de

acorde a cargo que usted desempefia? 2 |3 |4
2 | ¢Usted esta satisfecho con € sueldo percibido? 2 |3 |4
3 | ¢Esta conforme con la politica de salarios mangjada

por la organizacion? 2 |3 |4
4 | ¢Los saarios deben estar ligados directamente con la

antigedad de los colaboradores? 2 |3 |4
5 | ¢Ha percibido usted algin bono por su trabago 2 |3 |4

realizado por parte de la entidad?
6 | ¢Las bonificaciones estdn de acorde con su

produccion? 2 |3 |4
7 | ¢Lascomisiones otorgadas por parte de laentidad son

las deseadas? 2 |3 |4
8 | ¢Recibe usted agun tipo de reconocimiento no

monetario de sus jefes inmediatos por su buen trabajo 2 |3 |4

realizado?
9 | ¢Hegozado de dias libres en mi centro de trabajo?

2 |3 |4
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10

¢La organizacion brinda horarios flexibles a sus
colaboradores?

11

¢La entidad ha gecutado cursos de capacitacion o
actualizacion para sus colaboradores?

12

¢Lacapacitacion o actualizacion es frecuente?
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ENCUESTA N202
EVALUACION DESEMPENO LABORAL

DATOS GENERALES:

SEXO: M F

TIEMPO DE TRABAJO:

b) 1-3 b) 4-6 c 7-9 d) 10amas
INSTRUCCIONES: Lapresente encuestase realizacon €l fin de determinar el impacto delos
incentivos laborales en el desempefio de |los colaboradores de lainstitucion financiera CMAC
PIURA, especificamente € area de créditos. A continuacion se le presentara una serie de
interrogantes en las cuales deberd marcar con una X sobre la columna que mas corresponde a
la situacion que usted percibe, siente y se da en e centro de trabgo, esta encuesta es
completamente anénimayy tiene perfil propio de investigacion cientifica por |o que suplicamos

su absoluta sinceridad.

Valoracién

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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0JO: paralapregunta N° 02,05 y 07 tener en cuentalo siguiente

Valoracion

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

N2 DESCRIPCION VALORACION
1 | ¢Cumple con por lo menos con un 50% de metas
establ ecidas en cada periodo? 2 |3 |4
2 | ¢Se sente satisfecho con sus resultados obtenidos
hasta el momento? 2 |3 |4
3 | ¢Usted hace seguimiento continuo para disminuir su
carteramorosa? 2 |3 |4
4 | ¢Percibe un incentivo por disminuir su cartera
morosa? 2 |3 |4
5 | ¢Estade acuerdo con las eval uaciones de desempefio?
2 |3 |4
6 | ¢En su centro de trabgo redizan evaluaciones de
desempefio? 2 |3 |4
7 | ¢Crees que la evaluacion de desempefio podria
mejorar mi rendimiento en mi centro de trabajo? 2 |3 |4
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ENTREVISTA METASALCANZADAS (PERIODO 2020)

La presente entrevista se realiza con e Unico objetivo de obtener informacion en cuanto a
cumplimiento de metas en €l periodo 2020, que comprende desde enero a diciembre, y esta
dirigido directamente a administrador de la institucion financiera Cmac Piura ag.

Bambamarca.

Consigna cuatro interrogantes que nos ayudaran ha saber € desempefio tanto de forma

individual como grupal de los colaboradores del érea de créditos, en el afio evaluado.
L as respuestas seran tomadas de forma anénimay con caracter pedagdgico respectivamente.
1. ¢acuanto asciende lameta de cada colaborador en el presente periodo?

2. ¢acuanto asciende las colocaciones mensuales de todos |os colaboradores (asesores )
en €l presente periodo
3. ¢Cuantos de los colaboradores han podido cumplir con la meta asignada?

4. ¢selogro cumplir los objetivos institucional es?
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