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RESUMEN

En esta investigacion titulada: INCENTIVOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA AGENCIA HUANCAVELICA -
ANO 2015, se determind como objetivo conocer y explicar la relacion de los incentivos, con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica 2015.

Tipo: El trabajo de investigacion se enmarco bajo los lineamientos de Tipo Aplicada; ya
que busca o perfecciona recursos de aplicacion del conocimiento ya obtenido mediante la
investigacion pura, y, por tanto, no busca la verdad, como la investigacién pura, sino la
utilidad. En otras palabras, se trata de investigar las maneras en que el saber cientifico
producido por la investigacién pura puede implementarse o aplicarse en la realidad para
obtener un resultado practico.

Nivel: El nivel de investigacion Correlacional, lo que nos permitié describir la correlacion
que existe de las variables; incentivos y desempefio laboral.

Métodos: La investigacion utilizé los métodos Inductivo — Deductivo y Correlacional.

Diseiio: El disefio que se utilizo en la investigacion es el No Experimental: transeccional
- correlacional, porque describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado.

Resultados: Considerando los resultados de la investigacion, se pone en evidencia la
presencia de una relacién positiva muy fuerte entre los incentivos y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica afio 2015. La
intensidad de la relacion fue del 89% que se tipifica como una relacién positiva muy fuerte
alta dentro del dominio probabilistico. Con lo cual se esta dando cumplimiento al objetivo
general de la investigacion. En cuanto al cumplimiento de los objetivos especificos, los
resultados de la investigacion han puesto en relieve que la relacion entre la dimension
factores extrinsecos y el desempefio laboral tiene una intensidad del 81,5%; la relacién entre
la dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral tiene una intensidad del 87,3% lo
cual evidentemente se logra el cumplimiento de los objetivos especificos.

Palabras claves: Incentivos, desempefio laboral, factores extrinsecos y factores

intrinsecos.



INTRODUCCION

En el contexto mundial, todas las organizaciones buscan desarrollar sus actividades de la
mejor manera para asi enfrentar con éxito a sus competidores. El concepto competitividad
gira alrededor del factor humano es decir el trabajador, ya que de ellos depende en gran
medida la supervivencia y el desarrollo de la organizacion.

Uno de los factores que inciden en la manera como desarrollan sus actividades de los
trabajadores, esta relacionado, con los incentivos que perciben los trabajadores.

En las organizaciones peruanas los trabajadores son parte importante, ellos tienen
que compartir los objetivos institucionales y la mejor forma de lograrlo es que ellos se sientan
parte de la empresa, que se sientan orgullosos de pertenecer a una empresa que los
recompensa, les brinda incentivos, ya sea extrinsecos e intrinsecos.

Incentivar a un trabajador tiene que ver con proveerle estimulos y condiciones
necesarias para que adopte el comportamiento y desempefio profesional que se busca de
él. Es fundamental que el jefe o lider del area escuche al subordinado, desarrolle una
empatia a través de la retroalimentacién y haga que los trabajadores se sientan piezas
fundamentales para lograr cualquier objetivo que se proponga la empresa. Debe también
incentivarse las iniciativas que fomenten el trabajo en equipo. En ese sentido, se debe
valorar los aspectos positivos de los empleados, agradecer y elogiar las buenas acciones
que realicen.

Blogger, (2011). Un incentivo es un estimulo que tiene como objetivo motivar a los
trabajadores/as, incrementar la produccion y mejorar el rendimiento. La mayoria de las
grandes empresas peruanas entregan incentivos a sus trabajadores ademas del sueldo. Es
una forma de motivarlos para que lleven a cabo las metas que se le imponen. El método se
ha transformado en una herramienta bastante eficaz a la hora de mantenerlos mas
productivos.

La principal razon, es que la empresa progresa de manera mucho mas efectiva y
en reiterados casos, sobrepasa las metas requeridas gracias a los beneficios que se les

otorgan a los trabajadores.



Stoner, Freeman, & Gilbert, (1996). El desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes sujetas a
las reglas basicas establecidas con anterioridad. El fin primordial del desempefio laboral en
las organizaciones es permitir a los gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y de
equipo de su personal. Los métodos utilizados para medir el desempefio de los trabajadores
y el entrenamiento que tengan los evaluadores también aportan positivamente a la
satisfaccion laboral, la retencion de personal y a la lealtad de los colaboradores para con la
empresa. De alli la importancia de la investigacion.

Para ello la investigacion se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo primero: Se avoca del problema y comprende planteamiento del problema,
formulacion del problema, formulacién de los objetivos y la justificacion.

Capitulo segundo: Presenta el marco tedrico de la investigacion, el mismo que sirve
de fundamento cientifico para la formulacion de las hipétesis y el analisis de los resultados
de la investigacion y comprende los antecedentes de la investigacion, las bases teoricas,
formulacion de hipotesis, definicion de términos, identificacion de variables y definicion
operativa de las variables.

Capitulo tercero: Se describe la metodologia seguida en la investigacion, estos son
ambito de estudio, el tipo de investigacion, nivel de investigacion, métodos de investigacion,
disefio de investigacion, la poblacién, la muestra y muestreo de la investigacién, las técnicas
e instrumentos de recoleccidn, procesamiento y analisis de datos.

Capitulo cuarto: Se presenta los resultados de la investigacion abordando el analisis
e interpretacion de los resultados, la contratacion de hipotesis y la discusion de los
resultados de la investigacion.

Finalmente, como resultado de la investigacion, se presentan las conclusiones y

recomendaciones mas importantes.

La Tesista.



1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Chiavenato, (2009). Citado por Carmona, (2014). Refiere que los incentivos son
pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, entre
otros). Cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un
individuo a otro: lo que es util para uno, puede ser inutil para otro. De alli la
importancia que adquiere los incentivos considerados como un aspecto relevante
para alcanzar los niveles de eficiencia y eficacia organizacional ejerciendo de esta
manera influencia significativa en el desempefio laboral de los trabajadores viéndose
reflejado en los resultados.

Snell & Bohlander, (2013). El origen de los incentivos se da con el movimiento
de la administracion cientifica al proporcionar estandares objetivos del desempefio
mediante los cuales la productividad del trabajador pudiera ser cuantificada.

En el Per Los incentivos forman parte de la naturaleza de las relaciones

econdmicas. En el terreno laboral, los empleadores usan incentivos monetarios para



1.2.

que los empleados dirijan su atenciéon y su esfuerzo segun el interés de la
organizacion.

Hoy en dia se ve a las instituciones solidas como Interbank y el BCP, llevado
a cabo acciones de incentivos a sus trabajadores para no perder el posicionamiento
frente a las nuevas financieras como Ripley, Saga Falabella, HSBS (Hong Kong
Shangai Bank Corporation), BBVA (Banco Continental) y SCOTIABANK, que traen
nuevos conceptos de mercadeo e incentivos a sus trabajadores, y los cuales pugnan
por un espacio en el mercado local con fuertes campafias promocionales, basados
en incentivos hacia su personal.

Asimismo, las pequefias entidades crediticias como cooperativas de ahorro
y crédito, cajas rurales y municipales han iniciado una fuerte competencia por el
mercado mediante la presencia de incentivos a su personal.

El recurso humano es uno de los mas trascendentes en la gestion
empresarial, debido a que esta se relaciona con el hecho que los trabajadores apoyen
al de los objetivos institucionales a través de politicas, manejo de personas y
practicas laborales adecuadas.

La problematica surge cuando no existen o son escasos los incentivos
laborales dentro de las empresas que se encuentran en el rubro financiero. Al no
mejorar los incentivos en las empresas financieras los trabajadores no se
desempefiaran eficientemente en la busqueda de resultados y consecuentemente la
empresa no cumplira con las metas establecidas en la produccion.

Es por ello que el presente estudio pretende determinar la relacion que tiene
los incentivos con el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera
Crediscotia Administrador Agencia Huancavelica-2015. Con esta perspectiva formulo
el siguiente problema.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.  Problema General
;De qué manera se relaciona los incentivos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica-2015?

12



1.3.

1.4.

1.2.2.  Problemas Especificos
¢ Como se relaciona los incentivos desde su dimension extrinseca, en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica?

¢ Como se relaciona los incentivos desde su dimensién intrinseca, en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica?
OBJETIVOS
1.3.1.  Objetivo General

Determinar la relacidn de los incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica -2015.

1.3.2.  Objetivos Especificos
Conocer la relacién de los incentivos desde su dimension Factores extrinsecos en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica - 2015.

Conocer la relacién de los incentivos desde su dimension Factores Intrinsecos en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica- 2015.

JUSTIFICACION

Esta investigacién se enfoca en determinar la relacion que existe entre Incentivos y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica; que a partir de ello se podra conocer la relacion de los incentivos desde
sus dimensiones Factores extrinsecos e intrinsecos en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

La presente investigacion pretende profundizar el enfoque teérico de
incentivos para tratar el problema de estudio, a partir de los cuales se espera
encontrar nuevas explicaciones que permitan complementar el conocimiento previo.

La investigacion contribuird a generar conocimiento, asimismo, los resultados
del estudio podran ser utilizados como referencia para las investigaciones en el

futuro.
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Esta investigacidn es Util para mejorar los incentivos, permitiendo un mayor
posicionamiento de las entidades financieras, mejorar el desempefio laboral y por
tanto incrementar la productividad de las entidades financieras huancavelicanas.

Servira de aporte para el estudio de problemas similares de investigacion al
planteado en este caso y a su aplicacion en posteriores casos con otros

investigadores.
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2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO
ANTECEDENTES

21.1. A Nivel Internacional

Soriano Adriano, Flores Murillo, & Rodriguez Lépez, (2014). En Honduras realiz6 una
investigacion para su tesis titulado “Impacto de la Motivacion en el Desemperio
Laboral”. Quienes tras los resultados que arrojé la investigacion llegaron a las

siguientes conclusiones:

- Es evidente que los métodos o estrategias implementadas por la institucion
financiera, para motivar a los empleados, tiene un impacto significativo, ya que
sus actividades estan orientadas a lograr el alcance de las metas, logrando un

desempefio laboral satisfactorio.

- Dentro de los elementos motivacionales que practica la institucion financiera
estan las bonificaciones por metas alcanzadas, dias libres y trimestralmente

premian al mejor oficial de servicio al cliente.



Castro Garrido, (2009). En Argentina realizo una investigacion para su tesis
de pregrado “Influencia del Incentivo Laboral en el Exito de la Gestion
Empresarial 2009”. Con una muestra de 345 trabajadores de 3 empresas del sector
servicios a las que aplicd encuestas sobre incentivos en su centro de trabajo y
correlacionado con los resultados de la gestion empresarial de estas 3 empresas a
las que evaludé mediante sus estados financieros de los afios 2008-2009, guias de
entrevistas a sus funcionarios mas importantes de cada una, su posicién en la
Camara de Comercio Local y su posicionamiento en el Ranking Empresarial de su

pais, obtuvo los siguientes resultados:
- Los principales incentivos aplicados fueron de tipo directo e individual.

- Los incentivos estuvieron orientados mayormente a aspectos éticos y sociales

de orden moral con los trabajadores.

- Se observo que las empresas de servicios proponen un nivel de compromiso
por actividades y resultados, generando una fuerte competencia entre los

trabajadores.

- Quienes desarrollaron incentivos directos, lograron mejores resultados en la

calidad de la gestion administrativa en conjunto.

- Las actividades de competitividad elevaron el desempefio laboral de los

trabajadores.

Solari, (2012). En Espafia, en su tesis “Desemperio Laboral e Incentivos
en Entidades del Sector Financiero”, en un estudio experimental llevado a cabo
con 4 sucursales de empresas financieras, divididos en 2 grupos (experimental y
control), se aplicd un Programa de Mejora de Desempefio Laboral basado en
incentivos financieros y no financieros. Se observd que los incentivos financieros
tuvieron mayor acogida que los incentivos no financieros por parte de los

trabajadores.

Carrion, (2009). En Colombia, estudid “Politicas de Responsabilidad
Empresarial Laborales en Instituciones No Gubernamentales de Promocion

del Microcrédito en el Valle del Cauca 2008-2009”, en un estudio descriptivo se

16



evaluaron las politicas laborales en materia de responsabilidad empresarial de 5
ONGs dedicadas a promover el microcrédito en el Valle del Cauca-Colombia,
encontrando que cuando estas se asocian a mecanismos de incentivos combinados
por competitividad y cooperacion intra-laboral, logran resultados sostenibles y muy
eficientes en el posicionamiento de las mismas. Las 2 empresas que mas énfasis
pusieron a las politicas combinadas lograron niveles de eficiencia muy superiores a
las 3 que solamente promovieron un tipo de incentivo 0 muy escasamente alguno

de ellos.

Delgado & Di Antonio, (2010). En Venezuela realizaron la tesis titulada: “La
motivacion laboral y su incidencia en el desempefo organizacional: Un
estudio de caso”. Esta investigacion se enfoca en la importancia del talento
humano en las organizaciones, por lo tanto, se presentan algunos factores que
determinan la motivaciéon laboral y como pueden influir en el desempefio
organizacional. Se considera que mediante la implementacion de politicas que
beneficien a los miembros de las organizaciones se puede lograr que ellos se
sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y asi obtener una mejora en la
productividad de las empresas. La motivacion es un elemento importante del
comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la
conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que
hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan

a la organizacion.

21.2. A Nivel Nacional

Alvitez Suarez & Ramirez Cavero, (2013). Con su tesis “Relacion entre el programa
de compensacion e incentivos y la motivacién en los empleados de la empresa
del grupo Almer, Trujillo-2013”. A través de esta investigacion se ha determinado
que existe relacion directa entre el Programa de Incentivos y Compensacion de la
Empresa con la Motivacion de los Empleados; mientras mayor son los incentivos y
compensaciones el nivel de motivacion es mayor, los trabajadores valoran mas como

incentivo y compensacion la retribucion econémica.
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Miranda, (2008). Con su tesis de pregrado estudio “Las Estrategias
Laborales Fundadas en los Incentivos para Mejorar el Desemperio Laboral en
la Pesquera HAYDUCK, 2007-2008”. Mediante esta investigacion se implemento6
una politica laboral de incentivos con el objetivo de mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores. En una escala de 0 a 10 el desempefio laboral evoluciono de
4.87 en promedio antes de implementar los incentivos laborales y posteriormente
hasta 7.98 tras la implementacion de la politica de incentivos en su Primer

Semestre.

Serrano Mendoza, (2016). En su tesis para el grado académico de magister
en Administracion con mencion en Gestion Empresarial titulada: “Influencia de los
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de
la municipalidad distrital de Carabayllo”. En el cual menciona que actualmente
las empresas e instituciones ya sean publicas o privadas, sufren una serie de
problemas relacionados con el desempefio humano, con el acondicionamiento de
sus necesidades y las empresas e instituciones, todo ello dentro de un marco de
mecanismos que éstas proporcionan para lograr un grado de motivaciéon adecuada
a un desempefio laboral exitoso y productivo. Los motivos humanos se basan en
necesidades que pueden ser conscientes, algunas son primarias, como los
requerimientos fisiolégicos de agua, aire, alimentos, suefio, sexo y vivienda; otras
se pueden tornar como secundarias, tales como el autoestima, posicion social,
afiliacidn con otras personas, afecto, logro y el auto-respeto, naturalmente que estas
varian de intensidad y con el tiempo de acuerdo a las personas. Pueden trazarse
metas que de no ser alcanzadas se comportan en forma negativa, es decir,
frustradas, otras por consiguiente se perfilan como metas dificiles, pero

alcanzables, por lo tanto tendran un comportamiento positivo.

Mamani Merma, (2016). En su tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion y Marketing, titulada: “Motivacién y Desempeno
Laboral en la Institucion Financiera Mibanco de la Ciudad De Puno, del Afio
2016”. En la cual llegan a la conclusién que el desempefio laboral en las

instituciones financieras del Peru, son influidos por acciones de motivacion y los
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2.2.

diferentes programas de incentivos. Los principales factores en el desempefio son
aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y estos son parte de los factores

extrinsecos.

21.3. A Nivel Local

Huayllani Pari & Taype Carhuapoma, (2015). En su tesis para optar el titlo profesional
de Licenciado en Administracién, titulada: “Politicas de Incentivos y la Eficiencia
Laboral del Personal Administrativo en la Municipal Distrital de Ascencién-
Periodo 2015”. En la cual nos mencionan que el incentivo es externo a la persona y
su relacion con el trabajo, mientras que el motivo si bien puede ser provocado por un
factor exterior, lo mas probable es que sea creado por el propio individuo a partir de
procesos cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accionar resulte inducido por
rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe frente a una

situacion.

Huaraca Mendoza & Ore Machuca, (2016). En su tesis para optar el titlo
profesional de Licenciado en Administracion, titulada: “El Desemperio Laboral y
la Calidad de Servicio del Personal Administrativo de la Municipalidad distrital
de Ascension-Huancavelica”. En el cual nos menciona que otro factor que influye
en el desempefio de los trabajadores es que no existe una capacitacion adecuada
con temas como: Calidad del servicio, trabajo en equipo, atencion al cliente o
usuario causando con esto una mala comunicacion entre usuario y trabajador,
también se puede decir que la falta de motivacién al personal hace que el mismo

baje su rendimiento laboral.

BASES TEORICAS
2.21. Los Incentivos

2.2.1.1. Conceptualizacion
Gorbaneff, (2010). Es la recompensa total, que abarca los aspectos econémicos y no
economicos, condicionada a la medicion del resultado de un trabajo o a la

observancia de ciertas normas de conducta.
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Blogger, (2011). Un incentivo es un estimulo que tiene como objetivo motivar
a los trabajadores/as, incrementar la produccion y mejorar el rendimiento.

Monroy Enriquez, (2013). Incentivo del latin Incentivus, es aquello que nos
mueve a desear 0 a hacer u omitir algo. Normalmente se trata de alcanzar algo
adicional, a cambio de alcanzar o rebasar una meta o un estandar. Se distingue de
una motivacion porque esta es de naturaleza interna, un motivo o deseo interno, en
cambio el incentivo es algo exterior y generalmente de naturaleza material. Con
frecuencia las empresas emplean incentivos o planes de incentivos para provocar en
su personal el deseo de alcanzar objetivos — meta o estandares de trabajo, mediante

la oferta de ganancias adicionales.

2.2.1.2. Origen de los Incentivos

Ynfante, (2014). El movimiento de la administracion cientifica inicio el auge de los
sistemas de incentivos financieros al proporcionar estandares objetivos de
desempefio mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la productividad del
empleado. Frederick W. Taylor tenia la conviccion de que los empleados podrian
aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba unos incentivos financieros basado en el
numero de unidades que producian.

El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros, que llevaron los nombres de
los lideres en el campo administrativo como Gantt, Emerson, Halsey, Rowan y
Bedaux.

Aunque los planes variaban un tanto en cuanto al sistema para calcular los
pagos de incentivos, todos representaban un intento para relacionar mas
estrechamente los salarios de los empleados con su productividad.

Su antigliedad tiene indicios en la cultura egipcia y judia, antes de Cristo, en
las cuales los motivos de las tareas eran los premios o gratificaciones que podian ser
desde religiosas hasta monetarias, generando en los pobladores una fuerte
competencia por realizar pastoreo, prédica, tejido, arado y siempre para la monarquia

de entonces.
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2.2.1.3. Importancia y Naturaleza de los Incentivos

Kotler, (2010). Indica que es disefiar y mantener al personal en sus puestos de trabajo
idéneos e incentivados o motivados periddicamente, dicho en otras palabras, es la
prima que se ofrece a una persona o trabajador para mejorar su rendimiento. Los
incentivos representan un factor importante para el logro de los objetivos de la
empresa pues por medio de ellos los empleados generan una mayor productividad.

Considera que su importancia se debe a una combinacién de los factores.

- Enlos ultimos cincuenta afos aproximadamente se presentan varios periodos
en los que era mas facil conceder unas mejoras en las prestaciones que

introducir mejoras en la retribucion directa.

- Puede proporcionarse prestaciones con un costo inferior si se hace por grupos

que si se hace en forma individual.

- La periodicidad y magnitud de la obligacion correspondiente al impuesto sobre
la renta, si la hay constituye a un atractivo mas, para tales formas de retribucion.
Dado a que los planes de incentivos son muy notorios, a diferencia de los
planes salariales, la justificacion de nuevos programas y de la mejora de los ya
existentes se deriva de las presiones de la competencia, es decir, de lo que hacen
las deméas empresas. En algunos de ellos la presion de la competencia es muy
directa como en el caso de las sesiones de negociacion con un sindicato. Puesto
que el alto costo de las prestaciones a los empleados y su complejidad, muchas
empresas crearon novedosos programas de comunicaciones para explicarlos.
Entre estos se incluye la cobertura a través de notas en el tabldn de anuncios,
reuniones de grupo, panfletos explicativos de plan y conversaciones
individualizadas donde se detalla la naturaleza exacta de la cobertura de las
prestaciones a cada individuo, la deduccion que se debe sacar es que los gastos
en un concepto de prestaciones se les aprecia mas por los empleados sila empresa
sobrepasa los requisitos de presentacion de informacion y divulgacion exigidos por

el gobierno.
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2.2.1.4. Objetivos de los Incentivos
Ynfante, (2014). El objetivo es motivar a los trabajadores de una empresa para que
su desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que quiza, esto no sea
motivo suficiente para realizar dichas actividades con los sistemas de compensacion,
tales como el pago por hora, por antigiedad o0 ambos.

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicacion de los planes
de incentivos, es mejorar el nivel de desempenio de los empleados, para que éste se

lleve a cabo es necesario que los planes reunan las siguientes caracteristicas:
- Elincentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa.
- Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para los trabajadores.

- Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la produccion

dentro de la empresa.

Ademas de los objetivos anteriormente mencionados existen otros objetivos

dentro los cuales estan:
- Motivar al empleado a ser lo méas productivo posible.

- Promover el aumento de la productividad del recurso humano a través de mas y

mejor educacion, disponibilidad de equipo, etc.
- Retener el personal valioso.

- Desalentar a los trabajadores indeseables de que permanezcan en la empresa.

- Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado.

- Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en lo referente a cargas sociales y
gestion de algunos beneficios particulares, tales como seguros, pensiones, etc.

2.2.1.5. Ventajas de los Incentivos

Batton, (2013). Los incentivos tienen las siguientes ventajas:

- Motivacion. Motivaran a tu equipo. El llegar a la consecucion de determinadas
metas para recibir por ello un determinado regalo o beneficio, siempre motivara

a tu personal de trabajo. Los incentivos son la manera de mantener a tus
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trabajadores activos, motivados e involucrados en la consecucion de tus

objetivos comerciales.

Reconocimiento. Un reconocimiento, que el lider de equipo siempre deberia
aportar a sus subalternos. Los incentivos son una de las maneras para
remediarlo, pero recuerda que el reconocimiento, aunque solo sea en palabras,

es vital y necesario.

Medicion personal y del equipo en su conjunto. Los incentivos también nos
pueden servir para poder medir la eficacia de nuestro equipo cuando esta lo
suficientemente motivado. Se convierten asi en una vara de medicion tanto a
nivel particular (el trabajador, por si mismo, se da cuenta de que es capaz de
hacer cuando trabaja al 100% de sus posibilidades) como a nivel grupal
(permitiéndonos, como gestores, saber cudles son los perfles mas
sobresalientes a la vez de saber de las metas de productividad alcanzables que

le podemos pedir a nuestro equipo).

2.2.1.6. Desventajas de los Incentivos

Batton, (2013). Los incentivos tienen las siguientes desventajas:

Desidia. Que el trabajador pueda concebir las metas como inalcanzables, tanto
en criterios temporales como practicos, puede provocar su desidia al no verse
capacitado para cumplir con las expectativas propuestas, deteriorando incluso

su propia estima profesional.

Rechazo. Proponer unas metas inalcanzables puede entenderse como una falta
de conocimiento real sobre el contexto sobre el que se esta desarrollando la
actividad. Ademas, premiar solo los objetivos mas altos producira el que, desde
un primer momento, haya muchos trabajadores que ni siquiera se encuentren

tentados a participar.

Falta de compaiierismo. Tenemos que generar un ambiente de competicion
sano, que no influya negativamente en la falta de compafierismo del equipo. De
hecho, las tacticas individualistas y en contra del grupo o de algun compafiero

en cuestion deberan ser penadas.
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2.21.7. Tipos de Programas de Incentivos

Cuenca Yzaguirre, (2014). Los 2 tipos principales de programas de incentivos son:

Programas de Pagos de Incentivos

Los tipos de planes de incentivos usados mas comunes en la organizacion
incluyen: aumento de salarios por méritos, gratificacion por desempefio
individual, tarifa de pieza, destajo o comisién, incentivos por grupo y
participacion de utilidades.

Un aumento de salario por méritos, es un aumento en el salario de un
empleado como premio por un desempefo superior.

Una gratificacion por desempefio es un pago en efectivo por un
desempefio superior en un periodo especificado.

La tarifa por pieza o destajo, estd basado en la produccién de un
empleado, el empleado recibe una cierta cantidad de dinero establecida para
cada unidad de produccion por encima de cierto estandar o cuota.

Una comision es similar al pago por pieza o destajo, pero se utiliza méas
para el personal de ventas que para el de produccion. Los empleados perciben
un porcentaje del volumen de ventas exitosas.

Un incentivo por grupo consiste en medir el mejor desempefio de los

grupos y premiar al grupo con mejor desempefio.

El Enriquecimiento Del Puesto
Incluye combinar varios puestos en un puesto mayor para que comprenda mas
habilidades.

Permitir a los empleados una mayor responsabilidad en el control de
calidad y la autodeterminacion de los procedimientos de trabajo.

Permitir a los empleados trato directo con los clientes.

2.2.1.8. Tipos de Incentivos

a.

Incentivos Economicos

Dessler, (2009). Afirma que son retribuciones econdmicas que se le pagan a los

trabajadores cuya produccion excede un estandar predeterminado. A finales de

1800 Frederick Taylor popularizé el uso de los incentivos econdmicos.
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En esa época ya se utilizaban sistemas primitivos de trabajo a destajo, pero
en general eran ineficientes, se pagaba a los trabajadores una tarifa por cada pieza
de trabajo que producian segun cuotas establecidas de manera informal, con lo que
el empleado producia lo suficiente para ganar un salario decente, porque en caso
de que produjera mas de la tarifa impuesta por parte de los patrones, les reducian

el pago por pieza.

Dessler, (2009). Sefiala que la mayor parte de las empresas utilizan
incentivos econdmicos y no econdmicos. En una encuesta de 235 gerentes,
realizada por investigadores de Northwestern University, las retribuciones mas

utilizadas para motivar a los empleados eran (de la mas a la menos usada).

- Sueldos: Es un punto basico de la remuneracion y viene representado por el

dinero que recibe el trabajador por los servicios prestados a la empresa.

- Bonos: Es una promesa de pago futura documentada en un papel, que
determina el monto, plazo, moneda y secuencia de determinados pagos. Dicho
de otro modo, los bonos son una obligacion que compromete al deudor a pagar
una suma determinada en una fecha fija. Representados por primas anuales,
pensiones, complementos de sueldos, bonificaciones, planes de préstamo,

reembolso de servicio médicos y medicinas.

- Sobre Unidades de Producciéon: Son los concebidos en base al nimero de
unidades producidas suelen compensar al trabajador por el volumen del

rendimiento.

- Por ahorro de tiempo: Se estima la contribucién del trabajador para producir
los costos de produccion. Este sistema tiene un aspecto muy importante como

la calidad del servicio.

- Comisiones: En los puestos de ventas, el vendedor puede recibir un porcentaje
del precio de venta fijado a cada uno de los articulos.

- Por méritos: Este es el método mas difundido, conceder aumentos en atencion

al mérito del empleado.
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- Por equipo: Se recompensa el trabajo global del grupo, favoreciendo a todos

sus miembros en funcién del resultado obtenido.

b. Incentivos No Econdmicos
Chiavenato, (2009). Afirma que los incentivos no econémicos son reconocimientos
dados para celebrar un esfuerzo que va mas alla de lo que una persona esta
obligada a hacer.

Los incentivos no econdmicos comprenden todas aquellas recompensas o
retribuciones que no tienen relacién con los salarios y que, sin embargo, levantan
la moral del trabajador en grado tal que se hace evidente el aumento en esfuerzoy

empefio.

- Apoyo Social: Busca brindar seguridad y comodidad al trabajador y su grupo
familiar, como medio de que dedique todo su esfuerzo y atencién a sus tareas y

responsabilidades laborales.

- Asistenciales: Busca brindar al trabajador y su grupo familiar cierto grado de
seguridad en casos de necesidades imprevistas tales como: asistencia médica-

hospitalaria, asistencia odontologica, seguro de accidentes.

- Recreativos: Busca brindar condiciones de descanso, diversion, recreacion e

higiene mental al trabajador y en muchos casos a su grupo familiar.

- Supletorios: Pretenden brindar al trabajador facilidades, comodidades y
utilidades para mejorar su calidad de vida, como, por ejemplo: transporte,

comedor en el trabajo, estacionamiento, horarios moviles.

- Adiestramiento: Constituye un incentivo muy importante para el trabajador, ya
que asi la organizacién le brinda la oportunidad de prepararse de forma mas
adecuada para sus funciones. En toda organizacion es muy importante ya que

garantiza el buen desempefio de sus trabajadores.

2.2.1.9. Dimensiones de los Incentivos
Herzberg, (1968). Dicho autor se basa en dos factores relacionados con la
motivacion: Factores extrinseco o higiénicos y Factores extrinsecos o motivacionales,

también conocida como Teoria de los dos Factores establece que los factores que
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generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de
los factores que producen la satisfaccion.

La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer
emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de
necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se

puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo:

a. Factores Extrinsecos

Estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que
rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas.

Los factores extrinsecos son:

- Sueldo: Una necesidad econdmica, siendo un factor higiénico porque el sueldo

lo paga el jefe o la persona quien te contrata.

- Politica de la empresa: Se refiere a que el empleado esta regulado por una
politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para el cumplimiento

del objetivo de la empresa.

- Relaciones con los companeros de trabajo: El trabajador siempre estara en
un ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de

trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.

- Condiciones laborales o Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una
cocina, un area de produccion, donde se lleve a cabo las labores del trabajador
o colaborador.

- Supervision: Cuando existe una persona que vigila todo tu procedimiento
durante la jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser resultado

de insatisfaccion.

- Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la empresa.
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- Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo tener
un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de ahorro, un

incentivo que ayude.

- Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu desarrollo en la
empresa, te promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y
como ha sido tu desempefio, esto no lo puede controlar el trabajador por ende
es un factor de insatisfaccion, por el contrario, la empresa mide eso y a veces

los resultados no son lo que el trabajador espera.

b. Factores Intrinsecos

Estan relacionados con la satisfaccién en el cargo y con la naturaleza de las tareas
que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores intrinsecos estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los
factores intrinsecos involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo
realiza en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos
con la unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia,
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con
esto, pierden el significado psicoldgico para el individuo que los ejecuta y tienen un
efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido
psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Los factores intrinsecos o motivacionales son:

- Reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que tienes dentro de la empresa,

esto a la vez motiva al trabajador o colaborador.

- Responsabilidad: Radica en el &mbito laboral, el en trabajo, la responsabilidad
te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es motivacion misma del

trabajador.
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2.2.2. Desempefio Laboral

2.2.21. Conceptualizacion

Coulter & Robbins, (2013). Definen que es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

Robbins & Judge, (2013). Explican que, en las organizaciones, solo evaltan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion
del puesto de trabajo, sin embargo, las compariias actuales, menos jerarquicas y mas

orientadas al servicio, requieren de mas informacion.

Chiavenato, (2000). Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de

los objetivos fijados, esto constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

El desempefio laboral tiene las siguientes caracteristicas individuales: Las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
puedan afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones.

Stoner, Freeman, & Gilbert, (1996). Otra definicién de desempefio laboral, “Es
la manera como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar
metas comunes sujetas a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la
base de esta definicion el autor plantea que el desempefio laboral esta referido a la
ejecucién de las funciones por parte de los empleados de la institucion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

2.2.2.2. Factores que influyen en el Desempefio Laboral

Cuenca Yzaguirre, (2014). Las empresas de hoy deben considerar aquellos factores
que se encuentran correlacionados o inciden de manera directa en el desempefio de
los trabajadores, entre los cuales se consideran: la satisfaccion del trabajador,

autoestima, trabajo en equipo y capacitacion del trabajador.
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a. Satisfaccion del Trabajador
Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales. La cual
esta relacionada con la naturaleza de trabajo y el contexto laboral: equipo de
trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.

La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento del placer o dolor que defiere

de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento.

b. Autoestima
Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad para lograr
una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

En el trabajo continuo se tiene que tener un dedicado equilibrio de la
autoestima, ya que esta caracteristica de su personalidad mediatiza el éxito o el

fracaso de la empresa.

c. Trabajo En Equipo
Un equipo es un grupo cuyos esfuerzos individuales dan como resultado un

desempefo mayor que la suma de sus partes individuales.

Robbins & Judge, (2013). “Un buen equipo de trabajo responde mejor a los
cambios y son mas flexibles, gracias a la complementariedad de las personas y la
capacidad de afrontar multiples situaciones. Da mas participacion a los empleados
en la toma de decisiones organizacionales, es decir democratiza la organizacion y
fomenta la motivaciéon de los empleados. El trabajo en equipo, es el pilar en

practicamente todas las organizaciones”.

d. Capacitacion Del Trabajador
Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos con el

objetivo de que el personal desempefie su trabajo eficiente. Los programas de
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capacitacion producen resultados favorables en un 80% de los casos. El objetivo es

proporcionar informacion especifica al cargo o promover la imitacion de modelos.

2.2.2.3. Caracteristicas Del Desempeiio
Flores, (2012). Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo.

a. Adaptabilidad
Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y con diferentes

asignaciones, responsabilidades y personas.

b. Comunicacion

Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo
0 individualmente. La capacidad de acuerdo el lenguaje o terminologia a las
necesidades del receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacional y

estructura en comunicaciones.

c. Iniciativa
Se refiere a la intencién de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

d. Conocimientos
Se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende de mantenerse al

tanto de los avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

e. Trabajo En Equipo
Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos/ grupos de
trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando un

ambiente arménico que permite el consenso.
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f. Desarrollo De Talentos

Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y competencias de los
miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,

relacionadas con los cargos actuales y futuros.

2.2.2.4. Evaluacion del Desempeiio
Chiavenato, (2009). Es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona
en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona.

Tiene como finalidad mejorar los resultados obtenidos por los esfuerzos de
quien trabaja en la empresa.

Es una técnica o procedimiento que tiende a apreciar de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los trabajadores de una organizacion.

Esta evaluacion se realiza sobre la base del trabajo desarrollado, los objetivos
fijados, las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales, todo ello con
vistas a la planificaciéon y proyeccion de acciones futuras de cara a un mayor
desarrollo del individuo, grupo y la organizacion.

La evaluacion del desempefio debe ser considerada como una revision y
contraste de opiniones encaminadas, entre otras cosas a fomentar la comunicacién

vertical y horizontal en la organizacion.

2.2.2.5. Beneficios de la Evaluacion del Desempeio
Chiavenato, (2009). Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad.
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a. Beneficios Para El Gerente Como Administrador De Personas

- Evaluar el desemperio y el comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacién y, sobre todo, contar con un sistema de medicién capaz

de neutralizar la subjetividad.

- Proporcionar medidas para mejorar el estdndar de desempefio de sus
subordinados.

- Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber

como esta su desempefio.
b. Beneficios Para La Persona

- Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos del comportamiento y

desemperio de los trabajadores que la empresa valora.

- Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segun su

evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

- Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio (programas
de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar
por cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencion en el

trabajo, cursos, etc.)

- Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales.
c. Beneficios Para La Organizacion

- Evaluar su potencial humano de corto y largo plazos, y definir la contribucién de

cada empleado.

- |dentificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un

ascenso o transferencia.
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- Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados
(ascensos, crecimiento y desarrollo personal); con el estimulo a la productividad

y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

2.2.2.6. Dimensiones del Desempefio Laboral

a. Conductual
Deriva de la palabra Conducta.

Lagache, (2010). La palabra conducta proviene del latin y significa guiar.
Es decir, las manifestaciones comprendidas en el término son guiadas por la mente.
Daniel Lagache define a la conducta como la totalidad de las reacciones del

organismo en una situacion total o como:

- El conjunto de respuestas significativas por los cuales un sujeto en situacién

integra las tensiones que amenaza el equilibrio del organismo.

- El conjunto de operaciones psicolégicas motrices y mentales por los cuales un
organismo en situacion reduce las tensiones que lo motivan y realiza sus
posibilidades. Las operaciones de la conducta se manifiestan en 2 dimensiones,
exterior (comprende todas las conductas observables como la ira, risa, etc.) e
interior (comprende las conductas abstractas como imaginar, pensar, aprender,
etc).

La conducta en general esta referida a la manera de como el individuo se
guia o se comporta en su vida. En base a esto, se establece que la conducta es el
conjunto de acciones que presenta el hombre a través de su existencia en la
sociedad. El individuo nace dentro de una sociedad y en ella realiza todas sus
actividades, las cuales implican acciones o comportamiento. Ante una situacion
dada el individuo ejecuta una accion correspondiente, a manera de respuesta
mecanica o condicionada, de tal modo que posee un conjunto o bagaje de acciones
que conforman su conducta ante el resto del grupo.

Esta conducta podria cambiar, pues un mismo individuo puede mostrar
acciones diferentes ante una misma situacion, dependiendo si la afrenta en grupo
o individualmente. Muchos individuos son poseedores de doble conducta, lo cual
no conduce al bienestar de los demés ni de su propia conciencia.
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b. Comunicacional
Deriva de la palabra Comunicacién

La comunicacién puede concebirse como el proceso dinamico que
fundamenta la existencia, progreso, cambios y comportamiento de todos los
sistemas vivientes, individuos u organizaciones. Entendiéndose como la funcion
indispensable de las personas y de las organizaciones, mediante la cual la
organizacion u organismo se relaciona consigo mismo y su ambiente, relacionando

sus partes y sus procesos internos unos con otros.

Alvarez Martinez, (2012). La comunicacién es un instrumento social tan
importante, que, sin esta herramienta, se puede afirmar, jamas podriamos influir en
las ideas, en los sentimientos o en las acciones de otras personas.

El destino del hombre es afrontar y resolver problemas; y esto, como es
natural, es obra de la comunicacién. La comunicacion, es el proceso mediante el
cual se transmite informacion de una entidad a otra. Todos los seres vivos tenemos
la necesidad de comunicarnos, y todos nos comunicamos de una u otra manera,
pero solamente el ser humano pudo desarrollar la comunicacion a través del habla
y la escritura.

Para que la comunicacion pueda llevarse a cabo ciertos requisitos deben
cumplirse, como por ejemplo los diferentes agentes participantes deben compartir
el mismo repertorio de signos a fin de darse la misma interpretacion, o cuanto
menos similar, sobre una informacion o un mismo mensaje, lo cual garantiza el
entendimiento.

La comunicacion comprende diversas formas de accion comunicativa; es
decir, que puede ser a través del habla como sustento para el envio de informacion
o también puede ser a través de mensajes escritos o gestos. Para ello contamos
con los elementos que intervienen en el proceso de comunicacion son los

siguientes:

- Emisor: Aquél que transmite la informacién (un individuo, un grupo o una

maquina).
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- Receptor: Aquél, individual o colectivamente, que recibe la informacién. Puede

ser una maquina.

- Cédigo: Conjunto o sistema de signos que el emisor utiliza para codificar el

mensaje.

- Canal: Elemento fisico por donde el emisor transmite la informacion y que el
receptor capta por los sentidos corporales. Se denomina canal tanto al medio
natural (aire, luz) como al medio técnico empleado (imprenta, telegrafia, radio,
teléfono, television, ordenador, etc.) y se perciben a travées de los sentidos del

receptor (oido, vista, tacto, olfato y gusto).
- Mensaije: La propia informacion que el emisor transmite.

- Contexto: Circunstancias temporales, espaciales y socioculturales que rodean
el hecho o acto comunicativo y que permiten comprender el mensaje en su justa
medida.

Modelo del Proceso de Comunicacion

ELEMENTOS — Vialska |

[STonciones CANAL
fatica

MENSAJE
EMISOR postica f estética RECEPTOR

emotivaf emocional E g apelativa / conativa

\ CODIGO
metalingtistica
tocecitn Perocwion
Sekccldn de
fos contenkics

comunkalves

Aroa gel toma

Comprensidn de
los conlenidos
comunicativos

= CONTEXTO -
referencial

MARCO DE REFERENCIA

Aroa dyl conocimiento generat

Fuente: Segun el modelo de Shannon y Weaver
c. Actitudinal
Deriva de la palabra Actitud
Kimball. Se puede definir una actitud como la tendencia o predisposicion

aprendida, mas o menos generalizada y de tono afectivo, a responder de un modo
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bastante persistente y caracteristico, por lo comun positiva o0 negativamente (a favor
0 en contra), con referencia a una situacion, idea, valor, objeto o clase de objetos
materiales, 0 a una persona o grupo de personas.

Es posible que en una actitud haya mas cantidad de un componente que
de otro.

Algunas actitudes estan cargadas de componentes afectivos y no requieren
mas accion que la expresion de los sentimientos. Algunos psicologos afirman que
las actitudes sociales se caracterizan por la compatibilidad en respuesta a los
objetos sociales. Esta compatibilidad facilita la formacion de valores que utilizamos
al determinar qué clase de accion debemos emprender cuando nos enfrentamos a

cualquier situacion posible.

» Componentes De La Actitud
Rodriguez distingue tres componentes de las actitudes:

Componente cognoscitivo: es el conjunto de datos e informacion que el
sujeto sabe acerca del objeto del cual toma su actitud. Un conocimiento detallado
del objeto favorece la asociacion al objeto. para que exista una actitud, es
necesario que exista también una representacion cognoscitiva del objeto. Esta
formada por las percepciones y creencias hacia un objeto, asi como por la
informacion que tenemos sobre un objeto. En este caso se habla de modelos
actitudinales de expectativa por valor, sobre todo en referencia a los estudios de
Fishbein y Ajzen. Los objetos no conocidos o sobre los que no se posee
informacién no pueden generar actitudes. La representacion cognoscitiva puede
ser vaga o erronea, en el primer caso el afecto relacionado con el objeto tendera
a ser poco intenso; cuando sea erronea no afectara para nada a la intensidad del
afecto.

Componente afectivo: son las sensaciones y sentimientos que dicho
objeto produce en el sujeto, es el sentimiento en favor o0 en contra de un objeto
social. Es el componente mas caracteristico de las actitudes. Aqui radica la
diferencia principal con las creencias y las opiniones - que se caracterizan por su
componente cognoscitivo. El sujeto puede experimentar distintas experiencias

con el objeto estos pueden ser positivos o negativos.
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Componente conductual: son las intenciones, disposiciones o
tendencias hacia un objeto, es cuando surge una verdadera asociacion entre
objeto y sujeto. es la tendencia a reaccionar hacia los objetos de una determinada
manera. Es el componente activo de la actitud. Sobre este componente y la
relacion entre actitud conducta, y las variables que estan interviniendo, girara
nuestra investigacion.

Ademas de los componentes que conforman las actitudes existen algunos
mecanismos que ayudan a favorecer su consistencia, tales como:

- Lainteraccion con personas con las que se comparten opiniones en comun 0
la impresion inicial que prevalece en las futuras relaciones con ellas.
- La ponderacion de la informacion disponible, es decir el peso que las personas
le otorgan a cada componente.
- Ladisposicién o facil acceso a la informacion
Las actitudes son las predisposiciones a responder de una determinada
manera con reacciones favorables o desfavorables hacia algo. Las integran las
opiniones o creencias, los sentimientos y las conductas, factores que a su vez se
interrelacionan entre si. Las opiniones son ideas que uno posee sobre un temay no
tienen porque sustentarse en una informaciéon objetiva. Por su parte, los
sentimientos son reacciones emocionales que se presentan ante un objeto, sujeto
0 grupo social.
Finalmente, las conductas son tendencias a comportarse segun opiniones
0 sentimientos propios. Las actitudes orientan los actos si las influencias externas
sobre o que se dice o hace tienen una minima incidencia.
2.3. HIPOTESIS
2.3.1. Hipétesis General
Los incentivos se relacionan de manera positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la financiera Crediscotia agencia Huancavelica.
2.3.2.  Hipotesis Especificas
Los incentivos, desde su dimension Factores Extrinsecos, se relaciona positiva y

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia
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24,

Agencia Huancavelica por parte de la  Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica
- 2015.

Los incentivos, desde su dimension Factores Intrinsecos, se relaciona positiva y
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia
Agencia Huancavelica por parte de la  Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica
- 2015.

DEFINICION DE TERMINOS

> Beneficios sociales

El uso y disfrute es igual para todos los trabajadores de la empresa, sin
discriminacion alguna por el puesto, nivel o estatus del trabajador. Se inscriben en la
denominada “politica social” de la empresa, nacida del deber general de proteccion

del empresario, y perfectamente diferenciada de la “politica retributiva o salarial’.

» Calidad
La calidad es subjetiva, ya que depende del sujeto que la percibe segun sus intereses,
deseos y expectativas. Lo que para mi esta bien, puede no estarlo para otro, también
es circunstancial, puesto que la apreciacion de la calidad dependera del momento o
situacion que estemos viviendo.

En este sentido, la calidad podria definirse como la mejora continua de todas
las actividades que realiza la empresa, a fin de alcanzar un nivel de excelencia que

satisfaga las demandas y expectativas de sus clientes.

» Capacidad
Aptitud para desarrollar un trabajo. Cualidad, facultad o atributo fisico o intelectual.

En gestion de los recursos humanos se identifica con habilidad.

» Capacitacion

Es el proceso sistematico y/o adquisicion de nuevos conocimientos habilidades y
aptitudes para una mejor calificacion tendente a un mejor ejercicio de las labores. Se
utilizara la informacion del andlisis de puestos para disefiar los programas de

capacitacion y desarrollo.
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» Cliente
Es el que exige de la empresa u organizacion los bienes y servicios que esta ofrece,
ademas es el que, por sus expectativas y necesidades, impone a la empresa el nivel

de servicio que debe alcanzar

» Competencias
Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion con el desempefio

sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacion en particular.

» Comportamiento

Es la manera de proceder que tienen las personas u organismos, en relacion con su
entorno 0 mundo de estimulos. ElI comportamiento puede ser consciente o
inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado, segun las circunstancias

que lo afecten.

» Condiciones laborales

Conjunto de aspectos fisicos, legales y sociales que crean el medio ambiente de un
puesto y grupo de trabajo, y conjunto de factores fisicos, sociales y organizativos que
constituyen el contexto en que una persona trabajadora desarrolla sus tareas.

» Desempeiio
Es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus

funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales.

» Desempeiio laboral
Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de objetivos trazados.

» Eficacia
Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuanto de los
resultados esperados se alcanzo.

La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de una entidad en las
actividades y procesos que realmente deben llevarse a cabo para el cumplimiento de

los objetivos formulados.
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» Eficiencia
Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este caso estamos
buscando un uso Optimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos

deseados.

> Efectividad
Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de los resultados
programados en el tiempo y con los costos méas razonables posibles. Supone hacer

lo correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o dinero.

» Empleado
Titular de un empleo o un puesto de trabajo. En un sentido amplio, el término equivale
a salariado, como contrapuesto a empleador.

En sentido més restrictivo, se trata de un asalariado, normalmente encuadrado
en el sector servicios, que desarrolla actividades de escaso contenido manual y que

percibe su salario en pagas mensuales.

» Empleador

Persona, fisica o juridica, o comunidad de bienes, que recibe la prestaciéon de
servicios de personas consideradas trabajadores, asi como de las contratadas para
ser cedidas a empresas usuarias por empresas de trabajo temporal legalmente
constituidas.

Este concepto de empleador, desvinculado de la nociéon de empresa,
permite atribuir dicha condicion en casos en los que esta ausente el animo de lucro
en la actividad desarrollada, como es el caso de las instituciones benéficas o las
organizaciones ideoldgicas, por ejemplificar. El empleador puede ser un sujeto

privado o publico.

> Empresa
Unidad econdmica formada por un conjunto de factores productivos, que bajo la
direccion del empresario se dedica a la produccion, comercializacion, suministro o

explotacion de bienes y servicios con el fin de obtener un beneficio.
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» Evaluacion

Proceso dinamico a través del cual, e indistintamente, una empresa, organizacion o
institucion académica puede conocer sus propios rendimientos, especialmente sus
logros y flaquezas y asi reorientar propuestas o bien focalizarse en aquellos

resultados positivos para hacerlos ain mas rendidores.

> Gratificacion
Recompensa pecuniaria de un servicio eventual; remuneracién fija que se concede

por el desempefio de un servicio o cargo.

» Habilidades/destrezas
Capacidad de un individuo para realizar con pericia, precision, facilidad y economia

de tiempo y esfuerzo.

» Incentivos
Una de las funciones de los hechos externos es la de producir estados
motivacionales, y los incentivos motivan la conducta del trabajador para realizar un

buen desempefio.

> Incentivos laborales

Es el conjunto de beneficios de distinto tipo que proporciona la empresa al trabajador

para lograr la ejecucion de determinadas tareas en condiciones determinadas.
También alude a los beneficios otorgados para lograr una conducta y/o actitud

determinada del trabajador.

» Laboral
Es un adjetivo con el que se califica y relaciona una actividad determinada con
eventos en los que se manifiesta un interés o proposito de un conjunto de personas
por desarrollar un producto, prestar un servicio o completar las metas de un sistema
administrativo.

En pocas palabras, lo laboral es aquello que tiene que ver con el trabajo.
Existen casos en los que termino laboral no esta directamente relacionado con la
relacion entre un jefe y un empleado, sino que mas bien complementa de alguna

forma esta conexién social.
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» Motivacion
Es el complemento de los incentivos permiten establecer mecanismos de interés para

el trabajador.

» Personal operativo
Comprende al personal cuyo trabajo esta relacionado directamente por los procesos
de abastecimiento, produccion y distribucion excepto aquel cuyas labores son de

direccion o supervision técnica y administrativa.

» Rendimiento
Es el nivel de éxito productivo obtenido por el trabajador en un plazo y a costos

determinados.

» Retribucién
Recompensa o pago por la ejecucion de una obra o por la prestacion de un servicio.
Puede ser un salario o un sueldo o cualquier otra gratificacion satisfecha por el

empresario al trabajador en razon de su relacion laboral.

» Salario
Retribuciéon que el empleador debe pagar al trabajador como compensacion del
trabajo realizado. El salario debe ser pagado por hora, por dia, por semana, por
quincena o por mes al trabajador y por cualquier otro beneficio que obtenga por su
trabajo. Precio del trabajo.

Es la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en dinero
0 especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena,
ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los

periodos de descanso computables como de trabajo.

» Procesos y Procedimientos
Los procesos son las diversas etapas que comprende el control. En cambio, los
procedimientos, son las técnicas y préacticas, que se aplican a la institucion,

actividades o funciones que se evallan.
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» Recursos humanos

Son considerados en la época moderna como el principal activo de las empresas, la
variable méas importante para la generacidn de ventajas competitivas; mas importante
incluso que el capital y la tecnologia. Por lo tanto, como su recurso humano, o sea su
gente, es su valor diferencial, la denominada “gestion de recursos humanos” aplica
una politica encaminada a mejorar la competitividad del personal de una

organizacion.

» Responsabilidad
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas

sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

> Riesgo
La probabilidad de incurrir una pérdida por cambios imprevistos en el precio o

rendimiento de una inversion.

» Satisfaccion

Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. Razén o modo con que se sosiega,
responde enteramente a una queja, sentimiento o razén contraria. Cumplimiento del
deseo o del gusto.

» Servicio

Conjunto de prestaciones del cliente, como conveniencia del precio, la imagen y la

marca del mismo.

» Sistema de Control
Conjunto de elementos, principios, procesos, procedimientos y técnicas de control
enlazados entre si, con el objeto de evaluar la gestion y contribuir a su eficiencia y

eficacia.

» Trabajador
Persona fisica que presta un servicio, material o intelectual, en virtud de un contrato

de trabajo.
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» Trabajo
Toda actividad humana, que, en forma intencional, tiene por finalidad transformar un
recurso en un bien o servicio, o en otro recurso supuestamente de mayor utilidad para

Si 0 para otros.

» Trabajo en equipo
Supone la colaboracién entre dos 0 mas personas que aportan sus conocimientos y
esfuerzos para conseguir el mejor enfoque, andlisis y solucién a un problema o
proyecto en el que todos se sienten implicados. Cooperacion entre personas para
resolver problemas y realizar el trabajo.

Disposicion para participar como miembro totalmente integrado en un equipo
del cual no se tiene por qué ser necesariamente el jefe; colaborador eficaz incluso
cuando el equipo se encuentra trabajando en algo que no estd directamente

relacionado con intereses personales.

> Trato

Accion y efecto de tratar o tratarse por la manera de dirigirse a alguien.

» Valores
Los valores inspiran la razén de ser de cada Institucion, las normas vienen a ser los

manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las personas.
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2.5. VARIABLES DE ESTUDIO

a. Variable 1:
Incentivos.
Dimensiones: (X) Indicadores:
e X1 Factores Extrinsecos - Salario
- Condiciones laborales
- Politicas de empresa
e X2 Factores Intrinsecos - Promocion
- Reconocimiento
- Responsabilidad
b. Variable 2:
Desempefio Laboral.
Dimensiones: (Y) Indicadores:
¢ Y1 Conductual - Trabajo en equipo

- Toma de decisiones

¢ Y2 Comunicacional - Liderazgo
e Y3 Actitudinal - Motivacion
- Satisfaccion
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES

HIPOTESIS:

Los incentivos se relacionan de manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica 2015.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES
Gorbaneff, (2010). Es la recompensa ¢ SALARIO
VARIABLE totaI,’ _que abarca los as;?egtos « CONDICIONES
econdmicos 'y  no  econdmico, :
dicionada a la medicién del resultado X1 FRGIORES LABORALES
INDEPENDIENTE | <" _ N EXTRINSECOS
(X) de un trabajo 0 a la observancia de ciertas ¢ POLITICA DE Totalmente En
"INCENTIVOS" | normas de conducta. EMPRESA Desacuerdo
Blogger, (2011). Un incentivo es un
estimulo que tiene como objetivo motivar
a los trabajadores/as, incrementar la
produccion y mejorar el rendimiento. ¢ PROMOCION
Monroy Enriquez, (2013). Incentivo del §
latin Incentivus, es aquello que nos f:\lZT;ﬁ\\j%TE%%%S * RECONOCIMIENTO En Desacuerdo
mueve a desear 0 a hacer u omitir algo. e RESPONSABILIDAD
Normalmente se trata de algo alcanzar
algo adicional, a cambio de alcanzar o
rebasar una meta o un estandar.
Coulter & Robbins (2013). Definen que
es un proceso para determinar qué tan _ * TRABAJO EN Ni De Acuerdo Ni
VARIABLE exitosa ha sido una organizacion (o un FLCONDUGTIS. EQUIPO En Desacuerdo
DEPENDIENTE
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Y)
"DESEMPENO
LABORAL"

individuo 0 un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales.
Chiavenato, (2000). Es el
comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, esto
constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos.

Stoner, Freeman, & Gilbert, (1996). “Es
la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes sujetas a las
reglas  basicas  establecidas  con
anterioridad”.

« TOMA DE
DECISIONES
Y2: «LIDERAZGO
COMUNICACIONAL
¢ MOTIVACION
Y3: ACTITUDINAL S SATIGE

De Acuerdo

Totalmente De
Acuerdo
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
AMBITO DE ESTUDIO

El ambito de estudio es la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
TIPO DE INVESTIGACION
La investigacion es de tipo Aplicada, como consecuencia del estudio referente a

Incentivos y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica-2015.

Bunge, (1969-1970). Tipo de investigacion cuyo propdsito es dar solucion a
situaciones o problemas concretos e identificables La investigacion aplicada busca
o perfecciona recursos de aplicaciéon del conocimiento ya obtenido mediante la
investigacion pura, y, por tanto, no busca la verdad, como la investigacion pura, sino
la utilidad. En otras palabras, se trata aqui de investigar las maneras en que el saber
cientifico producido por la investigacion pura puede implementarse o aplicarse en

la realidad para obtener un resultado practico.



3.3.

34.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion es Correlacional.

Hernandez Sampieri, (2004). Metodologia de la Investigacion Los estudios
correlacionales tienen como propdsito evaluar la relacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular).

Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014). Metodologia de la Investigacion.
Para evaluar el grado de asociacién entre dos o méas variables, en los estudios
correlacionales primero se mide cada una de éstas, y después se cuantifican,
analizan y establecen las vinculaciones. Tales correlaciones se sustentan en

hipdtesis sometidas a prueba.

METODOS DE INVESTIGACION
3.41. Método General

Lases Franyutti, (2006). Se aplican légica y universalmente a cualquier ciencia.
Apoyan su desarrollo y fundamentacion, partiendo de observaciones, razonamientos,
analisis, sintesis y llegan a comprobaciones que permitan verificar el conocimiento.

3.41.1. Método Cientifico: Es el que permite distinguir los conocimientos
cientificos de otros conocimientos. Todo objeto susceptible de ser investigado,
requiere pasar por los pasos del método cientifico como son el planteamiento del
problema, formulacién de la hipdtesis, comprobacién de la hipétesis, para identificar
si es verdad o no lo propuesto en ésta, la construccion de leyes, teorias y modelos,
La ciencia se obtiene a partir de los resultados obtenidos en la comprobacion de

hipétesis. Sin teoria no hay ciencia.
3.4.2. Métodos Especificos
3.4.21. Método Inductivo

Lases Franyutti, (2006). Es un proceso que parte del estudio de casos particulares
para llegar a conclusiones o leyes universales que explican un fenémeno. Obtencién
de conocimientos de lo particular a lo general. Estableciendo proposiciones de
caracter general inferidas de la observacion y el estudio analitico de hechos y

fendmenos particulares.
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3.4.2.2. Método Deductivo
Razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular. Permite partir de
proposiciones o supuestos generales que se deriva a otra proposicion 0 juicio
particular.
3.4.2.3. Método Correlacional
Estudia la relacion entre dos o mas variables de la investigacion.

3.5. DISENO DE INVESTIGACION
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el disefio de investigacion que se
empledé es No Experimental: transeccional — correlacional, segun el siguiente

esquema:

Dénde:
m= Muestra

0O1= Observacion de la variable incentivos.
02= Observacion de la variable desempefio laboral

r= Relacion de variables

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014). Los disefios transeccionales correlacionales —
causales; estos disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado. En los disefios transeccionales correlacionales-
causales, las causas y los efectos ya ocurrieron en la realidad (estaban dados y
manifestados) o suceden durante el desarrollo del estudio, y quien investiga los observa y

reporta.
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3.6.

.0

3.8.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
3.6.1. Poblacion

La poblacion estd conformada por 32 trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica.

3.6.2.  Muestra

Como se conoce el tamafio de la poblacidn que es 32 trabajadores de la Financiera
Crediscotia Agencia Huancavelica, pues la muestra es la misma que la poblacién ya
que nuestra poblacion no es representativa estadisticamente por ser una minima

cantidad.

3.6.3.  Muestreo

Muestreo No probabilistico por conveniencia, porque se tomo como referencia a la
misma poblacion del estudio.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.7.1.  Anadlisis Bibliografico y Documental
Libros, articulos u otros documentos, como fuentes de informacion que fueron
debidamente analizados, comparados y comentados.

Los materiales de consulta para la elaboracion de la investigacion, fueron
tomadas de la biblioteca de nuestra Universidad y biblioteca especializada de la

Facultad, que concierne al tema de la investigacion.

3.7.2.  Encuesta
La encuesta llevada a cabo fue dirigido a los trabajadores de la Financiera Crediscotia
Agencia Huancavelica. Con ello se pudo determinar cuantitativamente la relacion

existente entre las variables de estudio.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Los datos se obtuvieron a través de dos fuentes de recoleccion de datos:
Recoleccion de datos primarios:
> Identificacion de la muestra.
» Proceso de encuestas.
Recoleccion de datos secundarios:

> Recopilacién de fuentes bibliograficas.
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» Aplicacion y validacion del instrumento.
» Tabulacion de datos.
3.9. TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Realizado el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos para luego
realizar los analisis estadisticos en el programa IBM SPSS Version 24.0 (Programa
Estadistico Para Las Ciencias Sociales), realizando lo siguiente:
» Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
» Construccion de tablas para cada variable segun los encuestados.
» Elaboracion de gréficos por cada variable de estudio para la presentacion de
resultados.
> Analisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables “r" de
Pearson a fin de determinar la relacion de variables.

» Se efectud a través del paquete estadistico SPS Ver. 24.0
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacién, se ha procedido a realizar la medicién de las
dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos a los
incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica afio 2015; a continuacién se procedié a la recodificacion de los datos para las
dos variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo MODELO DE DATOS
(matriz distribuida en 30 filas y 27 columnas para la primera variable y 28 columnas para la
segunda variable).

Posteriormente la informaciéon modelada fue procesado a través de las técnicas de
la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas de
frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial, mediante
la estadistica de correlacion de variables “r’ de Pearson a fin de determinar la relacién entre
las variables y la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal
manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que, para tener fiabilidad en los calculos de los
resultados, se proceso los datos con el programa estadistico IBM SPSS 24.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.



4.1. RESULTADOS DE ESTADISTICAS DE LOS INCENTIVOS Y EL DESEMPENO
LABORAL
Grafico 1. Estadisticas de resumen de los incentivos y el desempefio laboral.

Informe de resumen de Incentivos Informe de resumen de Desempefio Laboral
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En el grafico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos variables

en estudio. Observamos que para la variable referida a los incentivos la media es

106,59 que dentro del rango de la variable esta tipificada como media [105-115]

asimismo la puntuacion minima es de 65 puntos y la maxima es 144 puntos, el valor

de la mediana es de 105.00 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de

dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 17,08 y la varianza es

291,60 que representa la variabilidad de los datos; los limites del intervalo de

confianza muestran la posicién de la media poblacional al 95% [100,44-112,75].

Observamos que para la variable referida a la desempefio laboral la media

es 105,91 que dentro del rango de la variable esta tipificada como media [105-115]

asimismo la puntuacién minima es de 65 puntos y la maxima es 142 puntos, el valor

de la mediana es de 104,50 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de

dispersién notamos que el valor de la desviacion estandar es 16,43 y la varianza es

269,89 que representa la variabilidad de los datos; los limites del intervalo de

confianza muestran la posicién de la verdadera media poblacional al 95% de

confianza; el histograma nos muestran que efectivamente los datos estan siguiendo

una distribucion normal por lo cual usaremos los elementos de la estadistica

paramétrica.
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4.1.1. RESULTADOS DE LOS INCENTIVOS

Tabla 1. Resultados de los incentivos de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica.

Incentivos f %
Bajo 6 188
Medio 19 504
Alto 7 219

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama de los incentivos de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 1.
La tabla N° 1 muestra los resultados de los niveles de los incentivos de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica, observamos que el
18,8% (6) de los casos consideran que es bajo, el 59,4% (19) de los casos consideran

que el nivel es medio y el 21,9% (7) de los casos el nivel es alto.
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Tabla 2. Resultados de los incentivos en su dimension factores extrinsecos de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Incentivos: Factores Extrinsecos f %o
Bajo 4 12,5
Medio 18 56,3
Alto 10 3.3

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama de los incentivos en su dimension factores extrinsecos de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 2.

La tabla 2 muestra los resultados de los niveles de los incentivos en su
dimensién factores extrinsecos de los trabajadores de la Financiera Crediscotia
Agencia Huancavelica, observamos que el 12,5% (4) de los casos consideran que es
bajo, el 56,3% (18) de los casos consideran que el nivel es medio y el 31,3% (10) de

los casos el nivel alto.
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Tabla 3. Resultados de los indicadores de la dimension factores extrinsecos de la

Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Indicadores Desfavorable Favorable Muy favorable Total
de los Factores
Extrinsecos f % f ] f % f %
Salario 6 188 18 56,3 a 250 32 1000
Condiciones Laborales 2 6,3 24 75,0 6 18,8 32 100.0
Paliticas de Empresa 9 28,1 13 40,6 10 33 32 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama de los indicadores de la dimension factores extrinsecos de la

Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 3.

[1] Salario.- En este indicador los resultados evidencian que el 18,8% (6) tienen un nivel
bajo; en el 56,3% (18) tienen un nivel medio y en el 25,0% (8) de los casos el
nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica afio 2015.

[2] Condiciones Laborales.- En este indicador los resultados evidencian que el 6,3% (2)
tienen un nivel bajo; en el 75,0% (24) tienen un nivel medio y en el 18,8% (6) de
los casos el nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia
Agencia Huancavelica afio 2015.
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[3] Politica de Empresa.- En este indicador los resultados evidencian que el 28,1% (9)
tienen un nivel bajo; en el 40,6% (13) tienen un nivel medio y en el 31,3% (10)
de los casos el nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica afio 2015.

Tabla 4. Resultados de los incentivos en su dimension factores intrinsecos de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Incentivos: Factores Intrinsecos f %o
Bajo 5 15,6
Medio 22 68,8
Alto 5 15,6
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 5. Diagrama de los incentivos en su dimension factores intrinsecos de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 4.
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La tabla 4 muestra los resultados de los niveles de los incentivos en su
dimensién factores intrinsecos de los trabajadores de la Financiera Crediscotia
Agencia Huancavelica, observamos que el 15,6% (5) de los casos consideran que es
bajo, el 68,8% (22) de los casos consideran que el nivel es medio y el 15,6% (5) de

los casos el nivel alto.

Tabla 5. Resultados de los indicadores de la dimension factores intrinsecos de la Financiera

Crediscotia Agencia Huancavelica.

Indicadores Desfavorable Favorable Muy favorable Total
de los Factores
Intrinsecos f W f % f Y F Uh
Promocidon 5] 18,8 22 68.8 4 12.8 32 100.0
Reconocimiento 8 25,0 18 56,3 6 18,8 32 100.0
Responsabilidad 7 21,9 21 65,6 4 12,5 32 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 6. Diagrama de los indicadores de la dimension factores intrinsecos de la Financiera
Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 5.

[1] Promocién.- En este indicador los resultados evidencian que el 18,8% (6) tienen un
nivel bajo; en el 68,8% (22) tienen un nivel medio y en el 12,5% (4) de los casos
el nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica afo 2015.
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[2] Reconocimiento.- En este indicador los resultados evidencian que el 25,0% (8) tienen
un nivel bajo; en el 56,3% (18) tienen un nivel medio y en el 18,8% (6) de los
casos el nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica afio 2015.

[3] Responsabilidad.- En este indicador los resultados evidencian que el 21,9% (7) tienen
un nivel bajo; en el 65,6% (21) tienen un nivel medio y en el 12,5% (4) de los
casos el nivel es alto de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica afio 2015.
4.1.2. RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL

Tabla 6. Resultados del desemperio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica.

Desempefio Laboral f %
Desfavorable 5 15,6
Favorable 20 62,5
Muy favorable T 21,9
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 7. Diagrama del desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia

Agencia Huancavelica.
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La tabla 6 muestra los resultados de los niveles del desempefio laboral de
los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica, observamos
que el 15,6% (5) de los casos consideran que es desfavorable, el 62,5% (20) de los
casos consideran que es favorable y el 21,9% (7) de los casos el nivel es muy

favorable.

Tabla 7. Resultados del desempefio laboral en la dimension conductual de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Desempeiio Laboral: Conductual f %
Desfavorable 3 94
Favorable 23 7148
Muy favorable B 18,8

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama del desempefio laboral en la dimension conductual de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

B0

&0

=
B
{=
[ 1]
2 40—
(=]
&

20

18,8%
0 T T T
Desfavorable Favorahle Muy favorable

Desempefio Laboral: Conductual

Fuente: tabla N° 7.
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La tabla 7 muestra los resultados de los niveles del desempefio laboral en
la dimension conductual de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica, observamos que el 9,4% (3) de los casos consideran que es
desfavorable, el 71,9% (23) de los casos consideran que es favorable y el 18,8%

(6) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 8. Resultados de los indicadores de la dimension conductual de la Financiera

Crediscotia Agencia Huancavelica.

Indicadores de la Bajo Medio Alto Total
dimension
Trabajo en Equipo 4 125 25 781 3 54 32 1000
Tomade Decisiones 6 13848 24 750 2 632 32 1000

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 9. Diagrama de los indicadores de la dimension conductual de la Financiera

Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 8.

[1] Trabajo en Equipo.- En este indicador los resultados evidencian que el 12,5% (4) de
los casos tienen un nivel desfavorable; en el 78,1% (25) de los casos tienen un

nivel favorable y en el 9,4% (3) de los casos tienen un nivel muy favorable.
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[2] Toma de Decisiones.- En este indicador los resultados evidencian que el 18,8% (6) de
los casos tienen un nivel desfavorable; en el 75,0% (24) de los casos tienen un

nivel favorable y en el 6,3% (2) de los casos tienen un nivel muy favorable.

Tabla 9. Resultados del desemperfio laboral en la dimension comunicacional de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Dezempenio Laboral: Comunicacional f %
Desfavorable li 219
Favorable 15 46,9
Muy favorable 10 33

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama del desempefio laboral en la dimension comunicacional de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
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La tabla 9 muestra los resultados de los niveles del desempefio laboral en
la dimensién comunicacional de los trabajadores de la Financiera Credicotia
Agencia Huancavelica, observamos que el 21,9% (7) de los casos consideran que
es desfavorable, el 46,9% (15) de los casos consideran que es favorable y el 31,3%

(10) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 10. Resultados del desempefio laboral en la dimension actitudinal de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Desempeio Laboral: Actitudinal f %
Desfavorable 11 M4
Favorable 17 531
Muy favorable 4 12,5

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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La tabla 10 muestra los resultados de los niveles del desempefio laboral en
la dimension actitudinal de los trabajadores de la Financiera Credicotia Agencia
Huancavelica, observamos que el 34,4% (11) de los casos consideran que es
desfavorable, el 53,1% (17) de los casos consideran que es favorable y el 12,5%

(4) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 11. Resultados de los indicadores de la dimension actitudinal de la Financiera

Crediscotia Agencia Huancavelica.

Indicadoresdela Bajo Medio Alto Total
dimension
actitudinal f %% f % f % f %
Motivacion 18 563 10 313 4 125 32 1000
Satisfaccidn 5 156 21 656 6 188 32 1000

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 12. Diagrama de los indicadores de la dimension actitudinal de la Financiera

Crediscotia Agencia Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 11.

[1] Motivacion.- En este indicador los resultados evidencian que el 56,3% (18) de los casos
tienen un nivel desfavorable; en el 31,3% (10) de los casos tienen un nivel

favorable y en el 12,5% (4) de los casos tienen un nivel muy favorable.
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[2] Satisfaccion.- En este indicador los resultados evidencian que el 15,6% (5) de los casos

tienen un nivel desfavorable; en el 65,6% (21) de los casos tienen un nivel

favorable y en el 18,8% (6) de los casos tienen un nivel muy favorable.

4.1.3. RESULTADOS DE LA RELACION DE LOS INCENTIVOS Y EL DESEMPENO

LABORAL

Tabla 12. Resultados de la relacion de los incentivos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Incentivos
= Total
Desempeiio Bajo Medio Alto hy
Laboral
f % f % f % f %

Desfavorable 5 15.6 - - - - 5 15.6
Favorable 1 31 19 59.4 - - 20 62,5
Muy favorable - - - - T 21,9 T 21,9
Total B 18,8 19 59,4 T 21.9 32 100.0

1'=53,333 gl=4 p=0,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 13. Diagrama de la relacion de los incentivos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Desempeno Laboral = 3.675 + 0.9591 Incentivos

1o

r=89%

100

90

80

Desempefio Laboral

70
60

50
50 &0

Fuente: base de datos.

T0 a0

Incentivos

67

5 51391
R-cuad. T8 T%

90



En la tabla N° 12 por las estadisticas de resumen se deduce que el valor
de la chi cuadrada es de x2(gl=4)=53,333 lo cual evidencia la presencia de una
relacion entre las variables; para determinar la intensidad usaremos las
puntuaciones originales obtenidos por el instrumento de medicion para lo cual

utilizaremos la estadistica “r’ de Pearson:

r A Cov(x,Yy)
S, xS,
Siendo:
Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Si: Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los
resultados que se muestran a continuacion:
250,930

r= =89%
/291,60 x /269,89
1 D 1
| Negativo perfecto Sin comelacion Positivo perfecto
I - TA E.
0.89

Grafico 14. Diagrama de la relacion de variables.
El grafico 14 muestra la relacién obtenida dentro del dominio de la
estadistica “r’" de Pearson, notemos que por su valor tiende a ser una relacion
positiva perfecta (se aproxima a la unidad).Notamos que dicha correlacion tienen a

una correlacion positiva fuerte entre las variables.

En la tabla N° 12 se puede observar los resultados de la relacion de
las categorias de ambas variables, como podemos observar el 15,6% (5) de los
casos consideran que los incentivos es bajo y el desempefio laboral es
desfavorable; el 3,1% (1) de los casos consideran que los incentivos es bajo y el
desempefio laboral es favorable; el 59,4% (19) de los casos consideran que los
incentivos es medio y el desempefio laboral es favorable; el 21,9% (7) de los casos

consideran que los incentivos es alto y el desempefio laboral es muy favorable.
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Del correspondiente diagrama de dispersion del gréfico N° 14 podemos
confirmar el hecho de que la relacion entre las variables es positiva pues la
pendiente de la linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de la
relacion entre las dos variables se ha determinado que es 89% y positiva que de
acuerdo a la tabla N° 13 se tipifica como positiva muy fuerte. La estadistica R
cuadrado nos indica que toda prediccion de la variable Ventaja Competitiva tienen

un poder de prediccion del 78,6%.

Tabla 13. Intensidad de la correlacion “r” de Pearson.

Correlacion negativa perfecta: - i IR . N
Correlacion negativa muy fuerte: -0,90. a -0.99 __.
Correlacion negativa fuerte: . ________ -0,75a-0,89 .
Correlacion negativa media: ___________________ 0,50 a 0,74
Correlacion negativa debil: _____________________ -0.25a-0,49
Correlacion negativa muy debil: . _______________ -0,10.a -0.24 _.
No existe correlacion alguna: __________________ -0,09 a +0,09___
Correlacion positiva muy débil: _________________ +0,10 a +0.24
Correlacion positivadebil: ______________________ +0,25 a +0.,49 __
Correlacion positiva media: ____________________ +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: ____________________ +0.75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 .
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (2006).
4.2. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL

Para prueba de significancia estadistica de la correlacion, usaremos el esquema clasico

propuesto por Karl Pearson.
a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)

La aplicacion de los incentivos no se relaciona de manera positiva y significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica afio 2015.

=0
Siendo:

£ Correlacion poblacional
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b)

d)

e Alterna (H1)

La aplicacion de los incentivos se relaciona de manera positiva y significativa en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica afio 2015.
>0
NIVEL DE SIGNIFICANCIA O ERROR
a=0,05=5%
ESTADISTICA DE PRUEBA

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t’ con 30 grados de libertad:

El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 30 grados de libertad (unilateral) y
0,05 de significancia es de 1,697 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).

CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

t=Vc=089 22 10,70

111-0,89

TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo tabulamos en la
gréfica de la funcién “t”, del grafico notamos que se ubica en la region de rechazo
de la hipétesis nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Ve>Vt (10,70>1,697)
por lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la

Hipdtesis Nula y aceptar la hipotesis alterna que dice:

70



La aplicacion de los incentivos se relaciona de
manera positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Financiera
Crediscotia Agencia Huancavelica afio 2015 con un

95% de confianza.
Grafico 15. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipétesis.
T. gl=30

0.4

0.3

0.2

Densidad

0.1

0.0

0 Vi=1.697

Yc=10.70
Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la grafica 15 que la probabilidad asociada al modelo es
p=0<0,05 por lo que se confirma la decision de rechazar la hipétesis nula y
simultdneamente aceptar la hipétesis alterna. Ademas el gréfico 13 presenta la
estadistica de bondad de ajuste R?=78,6% que representa el poder de
prediccion del modelo lineal asociado. Deducimos que el 78,68% de la variacion

en el desempefio laboral se explica por el incentivo.
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0% 100%

Bajo R N Alto

R-cuad. = 78.68%

Grafica 16. Porcentaje de la variacion explicado por el modelo de correlacion.
4.2.1, PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para las correlaciones
de las dimensiones de las variables basados en la estadistica “r’ de Pearson y otras
estadisticas para la respectiva docimasia de las hipétesis especificas, de tal manera
que se logre el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

Tabla 14. Estadisticas para la docimasia de las hipdtesis especificas.

Dimensiones Estadisticas de Relacion con el Desempeiio Laboral

De los

Incentivos r n Ve=t Vit P Ho
Factores Extrinsecos 81,5% 32 7,70 1,697 - Rechazo
Factores Intrinsecos 85,3% 32 9,80 1,697 - Rechazo

Fuente: Software estadistico.
Para la determinacion de las relaciones considerando las dimensiones de la

variable planeacion estratégica tenemos:

e Relacion de la dimensidn factores extrinsecos y el desempefio laboral:
r, =81,5%
o Relacion de la dimension factores intrinsecos y el desemperio laboral:

r, =87,3%
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Grafico 17. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.

=TT B gy 3,
p=0,00 . p=0,00 '
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Desempeiio Laboral

Cesempeio Laboral

"
]
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F. ] 5 k] H [ -} L] L3 £ 45 bl
Factores Exfrinsecos Factores Intrinsecos

Fuente: Software estadistico.

a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
¢ Hipotesis Nula (Ho):

Los incentivos, desde su dimension de los Factores Extrinsecos no se relaciona
de manera positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
¢ Hipotesis Alterna (H1):

Los incentivos, desde su dimension de los Factores Extrinsecos se relaciona de
manera positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

DISCUSION

De la tabla 14 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r" de
Pearson que es r=81,5%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 7,70>1,697 que tienen asociado un contraste de
significancia de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipdtesis alterna, es decir:
Los incentivos, desde su dimension de los Factores Extrinsecos
se relaciona de manera positiva y significativa en el desemperio
laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica con un nivel de confianza del 95%.

73



b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):

Los incentivos, desde su dimension de los Factores Intrinsecos no se relaciona
de manera positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
¢ Hipétesis Alterna (H1):

Los incentivos, desde su dimensién de los Factores Intrinsecos se relaciona de
manera positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.
DISCUSION

De la tabla 14 podemos observar que el valor calculado de la relaciéon “r’ de
Pearson que es r=87,3%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 9,80>1,697 que tienen asociado un contraste de
significancia de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipdtesis alterna, es decir:
Los incentivos, desde su dimension de los Factores Intrinsecos
se relaciona de manera positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia

Huancavelica con un nivel de confianza del 95%.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Considerando los resultados de la investigacion, se pone en evidencia la presencia de
una relacion positiva muy fuerte entre los incentivos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica afio 2015. La
intensidad de la relacion fue del 89% que se tipifica como una relacién positiva muy
fuerte alta dentro del dominio probabilistico. Con lo cual se esta dando cumplimiento al
objetivo general de la investigacion.

En cuanto al cumplimiento de los objetivos especificos, los resultados de la
investigacion han puesto en relieve que la relaciéon entre la dimension factores

extrinsecos y el desempefio laboral tiene una intensidad del 81,5%; la relacién entre la
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dimensién factores intrinsecos y el desempefio laboral tiene una intensidad del 87,3%
lo cual evidentemente se logra el cumplimiento de los objetivos especificos.
Ademas, los resultados de la investigacion tienen validez porque se ha
controlado los factores como:
e Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra para ambos grupos de estudio
(n=32) es lo suficientemente necesario como para proveer una estimacion muy

precisa de la fuerza de la relacion (teorema del limite central).

e Datos atipicos. - Puesto que los datos poco comunes pueden tener una influencia
fuerte en los resultados, en los diagramas de caja no se identifican la presencia de

casos atipicos que degeneren la distribucion de los datos.

e Normalidad. - Debido a que se tiene mas o igual a 32 casos de andlisis, la

normalidad no representa un problema.

e Elmodelo de prediccion. - El Informe de seleccién de modelo muestra un modelo
idéneo y eficiente para realizar predicciones. Ademas, en la grafica de dispersion
de la relacion general se observe que los casos cubren adecuadamente el rango
de valores de las dos variables.

Dicho modelo de prediccion es:

Desempefio Laboral=3,675+0,9591*Incentivos.

Ademas, su estadistica de bondad de ajuste R2=78,6% implica que cualquier
prediccion tienen un nivel de certeza del 78,6% o que el modelo de regresion lineal
explica hasta el 78,6% de la variacién de una variable.

En general se ha corroborado que el 59,4% de los casos consideran que los
incentivos es medio en la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica y el 62,5% de
los casos consideran que el desempefio laboral es favorable.

Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con los obtenidos por
Lopez, (2014) este documento menciona que es evidente que los métodos o estrategias

implementadas por la institucion financiera, para motivar a los empleados, tiene un
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impacto significativo, ya que sus actividades estan orientadas a lograr el alcance de las
metas, logrando un desempefio laboral satisfactorio.

Los resultados de esta investigacién al confrontarlos con los obtenidos por
Cavero, (2013) se ha determinado que existe relacidén directa en el programa de
incentivos y compensacion de la empresa con la motivacion de los empleados; mientras
mayor son los incentivos y compensaciones el nivel de motivacion es mayor, los
trabajadores valoran mas como incentivo y compensacion la retribucion econémica.

Asimismo al considerar a Carhuapoma (2015) nos percatamos que nuestros
resultados son compatibles, ya que nos mencionan que el incentivo es externo a la
persona y su relacion con el trabajo, mientras que el motivo si bien puede ser provocado
por un factor exterior, lo mas probable es que sea creado por el propio individuo atreves
de procesos cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accionar resulte inducido por
rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe frente a una

situacion.
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1.

CONCLUSIONES

Se ha evidenciado que los incentivos tienen una incidencia positiva y significativa con
el desemperio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia
Huancavelica afio 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=89% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva muy fuerte
y significativa. En el 59,4% de los casos los incentivos es medio y en el 62,5% de los

casos el desempefio laboral es favorable.

Se ha evidenciado que los factores extrinsecos como una dimension de los incentivos
tienen una incidencia positiva y significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica afo 2015. La
intensidad de la relacién hallada es de r=81,5% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva muy fuerte y significativa. En el 56,3%
de los casos los factores extrinsecos son medio y en el 62,5% de los casos el

desempefio laboral es favorable.

Se ha evidenciado que los factores intrinsecos como una dimension de los incentivos
tienen una incidencia positiva y significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica afio 2015. La
intensidad de la relacién hallada es de r=87,3% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva muy fuerte y significativa. En el 68,8%
de casos los factores extrinsecos son medio y en el 62,5% de los casos el desempefio

laboral es favorable.



RECOMENDACIONES

Al realizar un andlisis de los resultados, es necesario establecer una serie de
recomendaciones que tienen el objetivo de ser implementadas para la solucion de las

deficiencias analizadas. A continuacion, nombraré una serie de recomendaciones:

1. Poner siempre el énfasis en la variable de los incentivos para seguir teniendo una
positivo y significativo desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Crediscotia

Huancavelica.

2. Se recomienda planificar actividades con interés de elevar el nivel medio de los factores
extrinsecos para asi incrementar mas el desempefio laboral favorable de los

trabajadores de la financiera Crediscotia Huancavelica.

3. Realizar reconocimientos a los mejores trabajadores mensualmente y publicarlo en un
cuadro de méritos para que de esta manera el trabajador sepa que su desempefio

laboral esta enmarcado en lo conductual, comunicacional y actitudinal.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA
“INCENTIVOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA AGENCIA HUANCAVELICA- ANO 2015”

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION
¢De qué manera se relaciona | Determinar la relacion de los | Los incentivos se relacionan de Investigacion Aplicada.
los incentivos y el desempefio | incentivos 'y el desempefio | manera positiva y significativa en el Salario NIVEL DE INVESTIGACION
laboral de los trabajadores de | laboral de los trabajadores de la | desempefio laboral de los Factores El nivel de la investigacion Correlacional
la financiera Crediscotia | Financiera Crediscotia Agencia | trabajadores de la financiera Extrinsecos Condiciones laborales DISENO DE INVESTIGACION
agencia Huancavelica-2015? | Huancavelica -2015. Crediscotia agencia Huancavelica. Variable El disefio para la investigacion es no experimental: transeccional
Independiente Politca de ggpfpsa — correlacional.
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hipétesis Especificas: O
INCENTIVOS |

¢Como se relaciona los | Conocer la relacion de los | Losincentivos, desde sudimension M<: |r
incentivos desde su | incentivos desde su dimension | de los Factores Extrinsecos, se Do Oy
dimension extrinseca en el | Factores extrinsecos en el | relaciona de manera positiva y Donde:
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | significativa en el desempefio Factores i — M= Muestra
trabajadores de la Financiera | trabajadores de la  Financiera | laboral de los trabajadores de la Intrinsecos Ox= Observacion de la variable incentivos laborales.
Crediscotia Agencia | Crediscotia Agencia | Financiera Crediscotia Agencia Responsabildad Oy= Obse.r\,/acién de. la variable desempefio  laboral
Huancavelica? Huancavelica - 2015. Huancavelica - 2015. r=Relacién de variables

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
;Como se relaciona los | Conocer la relacion de los | Losincentivos, desde sudimension o POBLACION: Conformada por 32 trabajadores de la
incentivos desde su | incentivos desde su dimensién | de los Factores Intrinsecos, se ; | Financiera Crediscotia Agencia Huancavelica.

Trabajo en Equipo
dimension intrinseca en el | Factores Intrinsecos en el | relaciona de manera positiva y . MUESTRA: Son los 32 trabajadores de la Financiera
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | significativa en el desempefio Variable Conductual o W Credis'CQtia Agencia Huancave!if:a, es la mis,m? que la
trabajadores de la Financiera | trabajadores de la Financiera | laboral de los trabajadores de la e fgblamon yaque nuestrg RONGC'O“' no es estadisticamente
Crediscotia Agencia | Crediscotia Agencia | Financiera Crediscotia Agencia presentativa por ser minima cantidad.
Huancavelica? Huancavelica— 2015. Huancavelica— 2015. Comunicacional Liderazgo «  MUESTREO: Es o probabilistico por conveniencia.
EL DESEMPENO
LABORAL Motivacion TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
Actitudinal DATOS
Satisfaccion e TECNICA: Encuesta

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
e  IBM SPSS Version 24.0




FICHADE ENCUESTA

PARA LOS TRABAJADORES DE LA FINANCIERA
CREDISCOTIA AGENCIA HUANCAVELICA

r ™
Estimado Seﬁc-[ (a) la presente encuesta forma parte de la investigacion fitulada: “INCENTIVOS
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA AGENCIA
'L' HUANCAVELICA- AND 2015”. Con gl fin de obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion. )
INSTRUCCION: Estimado sefior (a), por favor marque con toda sinceridad las proposiciones. La
informacion es andnima y con fines estrictamente estadisticos.
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INCENTIVOS
FACTORES EXTRINSECOS
- +
o SALARIO
N 112(3|4|5
01| ¢Se remunera adecuadamente el esfuerzo realizado de parte de los
trabajadores?

02 | ¢ Se retribuye el esfuerzo de los trabajadores dedicado al logro de log
objetivos?

03| ¢Los pagos estan relacionados con su rendimiento laboral de log
trabajadores?

04 | ¢ Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y
esfuerzo?

05 | ¢Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen tug
necesidades basicas?

o CONDICIONES LABORALES T x
N 112(3|4|5
06 | ¢ Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus

tareas?
07 | ¢ La empresa me da la oportunidad para desenvolverme profesionalmente?,




08

¢ Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que
desempefia su trabajo?

09

¢Trabajo en un area agradable que me permite realizar mis tareas
satisfactoriamente?

10

¢Las instalaciones de la oficina (superficie, dotacién de mobiliario, equipos
técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios?

NO

POLITICA DE EMPRESA

11

¢Las instancias de capacitacion que recibe estan bien planeadas?

12

¢ Los cursos de capacitacion que recibe, le permite hacer mejor su trabajo?

13

¢, Considera que deberia tener mas oportunidades para capacitarse?

14

¢ Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo a sus intereses?

15

¢ Considera necesaria alguna recompensa econémica en su trabajo?

FACTORES INTRINSECOS

NO

PROMOCION

16

¢La forma de presentar la promocién en la financiera influye sobre mi
valoracion de la promocion?

17

¢ En general estoy de acuerdo sobre las promociones que se desarrolla por
parte de la financiera?

18

¢cLas promociones son iguales para cada nivel de trabajador en la
financiera, o van cambiando segun el rango que ocupa?

19

¢, Se evalla peridédicamente la actuacion de los trabajadores para determinal
la adecuacioén de los sistemas de incentivos?

20

¢ Se presta la atencion especial a los incentivos basados en la promocion
y la formacién?

NO

RECONOCIMIENTO

21

¢ Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
compafieros y jefes?

22

¢Ha recibido Usted incentivos y/o reconocimientos, durante los dos ultimos
meses/afos que viene laborando en la empresa?

23

¢Considera Usted que su institucion deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal con base a los méritos alcanzados?




24

¢El reconocimiento que me brinda la empresa favorece mi desempeiig
laboral?

25

¢cLa empresa utiliza la herramienta apropiada para poder saber el
desempefio de mis actividades?

NO

RESPONSABILIDAD

26

¢,Son coherentes con su dia a dia con lo que difunden?

27

¢, Se imparten formacion de la institucién?

28

¢Animan a iniciar cambios y acciones de mejora?

29

¢ Participan en actividades de mejora con sus colaboradores?

30

¢Los resultados clave e indicadores estan consensuados a nivel del
equipo directivo?

EL DESEMPENO LABORAL
CONDUCTUAL

NO

TRABAJO EN EQUIPO

01

¢EXxpresas tus ideas con libertad, aunque existan otras contrarias a las que|
planteas?

02

¢, Coordinas las acciones y actividades de tu trabajo con tu jefe y demas
compaiieros?

03

¢En la oficina se tienen adecuados medios de comunicacién como soporte
del éxito institucional?

04

SEn la oficina se realizan reuniones frecuentes con los miembros de su
equipo?

05

¢En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos
propuestos?

NO

TOMA DE DECISIONES

06

¢ El puesto que usted ocupa esta en relacién a su formacién profesional,
enfocado en los objetivos institucionales?

07

¢,Cree usted que su trabajo le da oportunidad para su crecimiento personal
y profesional?




08

¢ El gerente busca las alternativas y sugerencias para mantener y conservatr
las buenas relaciones humanas en la oficina?

09

¢ Se preocupa por los problemas internos de su oficina y participa en la
solucion de los mismos?

10

¢, Conoce usted los procedimientos y acciones enfocados hacia un buen
servicio?

COMUNICACIONAL

NO

LIDERAZGO

11

¢ Para el logro de los objetivos en la oficina se utilizan todos los recursos
disponibles?

12

¢,Como personal administrativo realiza esfuerzos para alcanzar los
objetivos propuestos?

13

¢ El gerente influye en el logro de las metas y objetivos propuestos en su
area de trabajo?

14

¢El gerente asume las responsabilidades funcionales, sin considerar la
opinion de los demas?

15

¢ El gerente dirige en virtud de sus conocimientos y habilidades para otorgar,
ciertas responsabilidades?

16

¢ El gerente se preocupa por mantener una comunicacion constante y fluida
con su personal?

17

¢ El gerente convoca a su personal administrativo para analizar los temas
de gran interés?

18

¢El gerente desarrolla el sentido de la responsabilidad en su personal
respecto a los objetivos de la oficina?

19

¢El gerente plasma un clima de confianza y seguridad en el personal
administrativo?

20

¢En la oficina se observan el orden y la limpieza como valores
fundamentales de un buen servicio?




ACTITUDINAL

NO

MOTIVACION

21

¢En la oficina son amables y atentos para responder rapidamente a los
requerimientos y pedidos de los usuarios?

22

¢En la oficina conocen sus funciones para atender e informar de manera
oportuna a los usuarios?

23

¢En la oficina se da el apoyo entre el personal administrativo para dar una
mejor atencion a los usuarios?

24

¢, Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades dentrg
de la oficina?

25

¢En la oficina son amables y atentos para responder rapidamente a los
requerimientos y pedidos de los usuarios?

NO

SATISFACCION

26

¢ En la oficina se tiene calor humano para alcanzar un nivel afectivo?

27

¢ En la oficina se valora el interés hacia las necesidades de los usuarios?

28

¢, Se valora la confiabilidad de los usuarios respecto a la atencion en la
oficina?

29

¢, Se valora los procesos de comunicacién en la oficina?

30

¢,Da cumplimiento de las responsabilidades encomendadas?

Gracias por su atencion.




BASE DE DATOS INCENTIVOS

| Ind-Co-Lab|
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BASE DE DATOS DESEMPENO LABORAL

Desempefio Laboral Di-Cond v1 | ind-Tra-g| 17 | Ind-To-Dec| 12 |pim-Comu| v2 | Dim-Act| v3 Ind-Mot 19 Ind-sat 1o
1 g1 z 21 2 11 z 10 z 20 1 25 1 13 1 12 1
2 a0 1 31 2 10 2 11 2 23 E 22 1 11 1 11 1
3 125 3 37 3 13 3 12 z 32 3 43 3 23 3 20 3
4 110 z 32 2 11 z 10 z 31 3 20 2 13 1 16 2
5 o5 2 31 2 g 1 11 2 21 1 27 1 13 1 14 2
6 105 2 33 2 11 2 11 2 24 z 28 2 10 1 18 3
7 a3 1 28 2 10 z 12 z 20 1 20 1 a 1 12 1
8 57 1 27 1 s 1 10 2 20 1 24 1 10 1 14 2
o a5 1 25 1 9 1 s 1 20 1 24 1 13 1 11 1
10 128 3 28 3 11 2 12 2 3z 3 38 3 21 3 17 3
1 100 2 31 2 11 2 10 2 24 2 27 1 13 1 14 2
12 g8 2 30 2 10 2 10 2 26 2 25 1 12 1 13 2
12 100 2 34 2 12 2 10 2 28 2 30 2 15 1 1s 2
14 105 2 32 2 11 2 g 1 23 2 30 2 17 2 13 2
15 108 2 31 2 10 2 g 1 26 z 33 2 18 2 15 2
16 og 2 29 2 11 2 10 2 21 1 21 2 15 1 16 2
17 101 2 31 2 12 2 g 1 23 2 32 2 18 2 14 2
18 105 2 31 2 10 2 10 2 24 2 33 2 17 2 16 2
19 104 2 34 2 10 2 11 2 26 2 27 1 13 1 14 2
20 100 2 29 2 10 2 9 1 25 = 29 2 14 1 15 2
21 65 1 24 1 s 1 12 2 13 1 17 1 8 1 g 1
29 142 3 40 3 14 3 14 3 34 3 44 3 24 3 20 3
23 121 3 37 3 11 2 12 2 30 3 35 2 20 2 15 2
24 113 2 34 3 11 2 12 2 29 3 31 2 17 2 14 2
25 102 2 31 2 10 2 11 2 24 2 29 2 13 1 16 2
26 99 2 25 2 10 2 9 1 24 7 31 2 17 2 14 2
27 100 2 31 2 11 2 10 2 26 2 26 1 13 1 13 2
28 126 3 39 3 12 2 12 2 34 3 35 2 19 2 16 2
29 132 3 41 3 13 3 14 3 30 3 40 3 21 3 19 3
30 119 2 33 2 11 2 10 2 31 3 32 2 15 1 17 3
31 122 3 36 2 11 2 11 2 30 3 36 2 20 2 16 2
32 110 2 32 2 10 2 10 2 26 2 35 2 20 2 15 2






