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Resumen

En el siguiente trabajo de investigacion se realizd con el propésito de determinar la
relacion que existe entre los incentivos laborales y la productividad de los
colaboradores en una institucion financiera, Lambayeque. EI trabajo de
investigacion de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de
alcance correlacional, la muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de la
entidad financiera, se utilizé la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos,
se elabord un cuestionario por cada variable, la primera herramienta tiene 18 items
para la variable incentivos laborales, para la variable productividad 19 items. Los
resultados para el nivel de incentivos laboral existen un nivel regular o medio con
un 49% lo que indica que la empresa se mantiene al margen, en cuanto al nivel de
la productividad se observa que tiene un nivel regular con un 56%, no son ni tan
productivos ni deficientes en sus labores. Finalmente, en la prueba de correlaciéon
de Rh Spearman, el valor del coeficiente de correlacion es 0,751 y la significacion
bilateral (sig=0,000) es inferior a 0,05. Los resultados muestran que existe una alta
correlacion positiva entre nuestras variables. Por lo tanto, se rechaza nuestra HO y

aceptamos la alternativa H1.

Palabras clave: Incentivos laborales, comisiones, motivacion, productividad,

eficiencia.
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ABSTRACT

The following research work was carried out with the purpose of determining the
relationship that exists between work incentives and the productivity of collaborators
in a financial institution, Lambayeque. The basic research work, quantitative
approach, non-experimental design and correlational scope, the sample was made
up of 80 collaborators of the financial entity, the survey technique was used for data
collection, a questionnaire was developed for each variable, the first tool has 18
items for the work incentives variable, and 19 items for the productivity variable. The
results for the level of work incentives exist at a regular or medium level with 49%,
which indicates that the company remains on the sidelines. Regarding the level of
productivity, it is observed that it has a regular level with 56%, they are not neither
so productive nor deficient in their work. Finally, in the Rh Spearman evaluation test,
the value of the evaluation coefficient is 0.751 and the bilateral significance
(sig=0.000) is less than 0.05. The results show that there is a high positive correlation
between our variables. Therefore, our HO is rejected and we accept the alternative
H1.

Keywords: Work incentives, commissions, motivation, productivity, efficiency.



I INTRODUCCION.

Hoy en dia, la economia global cambia constantemente y su sostenibilidad

depende de su capacidad para adaptarse a dichos cambios.

En lo internacional para la Organizacién de las Naciones Unidas (2015), su
objetivol; fin de la pobreza indica que la pobreza extrema disminuy6 del 36% en
1990 al 10% en el 2015; sin embargo, la crisis del Covid-19, produjo un cambio
lento el cual puso en riesgo una lucha de décadas contra la pobreza; por otro
lado, en su objetivo; trabajo decente y crecimiento econémico 8, si no se logra
cerrar la brecha salarial de género del 23% a nivel mundial, pasaran 68 afios
antes de que haya igual salario por igual trabajo; en el 2016 la tasa de empleo
femenino fue de 63% y masculino del 94%. Para la reduccién de la pobreza se
tienen que desarrollar politicas de inversion generando empleo y tener aliados

estratégicos a nivel internacional.

La Unu Wider (2016), menciona que los efectos negativos de la fuerza laboral
pueden resultar en el mismo nivel de pobreza extrema al escenario de unos 30
afos atras, y si el consumo y los ingresos caen un 20%, el promedio de pobres
podria aumentar de 420 a 580 millones en comparacién a los Ultimos datos
oficiales hacia los proximos afos; por ultimo, en World Economic Foro (2023) la
productividad se ve afecta por varios factores; la aparicion de nueva tecnologia
hara que el 50% de los empleados vuelvan a formarse para el afio 2025, la falta
de liderazgo y resolucion de conflictos creceran en los proximos 5 afios, el 40%
de los colaboradores necesitan implementar nuevas aptitudes de autogestion
como el manejo de estrés, ser flexibles y aprendizaje activo. Hoy en dia, la
inversion empresarial en capacitacionesy en el nivel socioemocional es de suma

importancia para lograr una mejor productividad.

En nuestro pais, el ministerio de economia y finanzas (2023); ministerio de
trabajo y promocion del empleo (2018), afirma que el 56% de los empleados
sindicalizados habrian recibido beneficios e incentivos directos en puestos de

interés inmediato; Asimismo, el ministerio de trabajo y promocién del empleo,



indic6 que un 52% de las habilidades demandadas estan netamente
relacionadas con el nivel socioemocional y que un 20% de habilidades
relacionadas con lo cognitivo, hecho que se ve directamente relacionado con las
habilidades de empleabilidad; hoy en dia es muy importante el lado
socioemocional de los colaboradores en una institucion, ya que de esta manera

estaran mejor concentrados y obtendran mejores resultados.

De esta manera, se identifica la importancia de nuestras variables a estudiarse
incentivos laborales y productividad las cuales son de gran importancia y utilidad
para la entidad financiera de Lambayeque, analizando el grado de relacion que
hay en las variables sobre sus colaboradores, de esta manera aterrizamos en
nuestra realidad problematica encontrada, segun los colaboradores el 90 % de
sus capacitaciones y cursos son dentro del horario laboral donde se pide cumplir
con metas, no se le da mucha importancia al crecimiento profesional segun el
area de gestion del talento mas del 60% de los colaboradores se quedaron con
el grado académico con el que ingresaron a la institucion, personal desmotivado
y estresado por la gran afluencia de publico, falta de personal y sobrecarga
laboral, teniendo como consecuencia la baja productividad de los colaboraciones

en sus metas mensuales asignadas por la Institucién financiera.

Ante lo mencionado, nuestro problema principal: ¢Existe relacion entre
incentivos laborales y productividad en una institucion financiera, Lambayeque?;
asimismo, los problemas especificos, se plante6 ¢ Cual es el nivel de incentivos
laborales que perciben los trabajadores en una institucion financiera,
Lambayeque?, ¢ Cual es el grado de productividad de los trabajadores de una
institucion financiera, Lambayeque?, ¢Cual es la relacion entre incentivos
laborales y sus dimensiones de la productividad de los colaboradores en una
institucion financiera, Lambayeque?, ¢COmo se disefiaron las estrategias de
incentivos laborales para la productividad en los trabajadores de una institucion

financiera, Lambayeque?

Por lo tanto, la investigacion se justifica teéricamente por la busqueda de fuentes
confiables, asi como la importancia de ambas variables para futuras
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investigaciones en el area; asimismo, la justificacion practica es determinar que
los resultados influyan positivamente en decisiones a futuro en la empresa,
estableciendo estrategias que se basen en coherencia con los incentivos
otorgados en la institucion financiera y se vean reflejados en la productividad.
Ademas, la investigacion se justifica de manera metodolégica porque se utiliza
el método cientifico, ademas de instrumentos confiables y comprobados,
teniendo resultados y datos que luego seran procesados ayudandonos a
establecer conclusiones y recomendaciones en beneficio de la institucion
financiera. Nuestra justificacion empresarial, los incentivos laborales son parte
fundamental para las organizaciones financieras, logrando un mejor desempefio
de sus trabajadores para alcanzar sus metas y estas estén direccionadas a los
objetivos de la empresa. Finalmente, se justifica en una perspectiva social ya
que influyen directamente en desarrollo personal y social, ayuda a que los

trabajadores encuentren un equilibrio socioemocional y laboral.

Nuestro objetivo principal de nuestra investigacion: determinar qué relacion hay
entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores de una institucién
financiera, Lambayeque; en cuanto a nuestros objetivos especificos: A)
identificar el nivel de incentivos laborales que perciben los colaboradores de una
institucion financiera, Lambayeque. B) identificar el nivel de productividad de los
trabajadores de la institucion financiera, Lambayeque. C) estimar la relacion
incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad de los trabajadores
de la institucién financiera, Lambayeque. D) disefar estrategias de incentivos
laborales para la productividad en los trabajadores de una institucién financiera,

Lambayeque

Para nuestro estudio las siguientes hipotesis: Nuestra hipotesis alternativa:
Existe relacion entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores
de una Institucién financiera en Lambayeque. Hipotesis nula: No existe relacion
entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores de una institucion

financiera en Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO

En nuestro estudio de investigacion se consideraron los trabajos previos

siguientes:

En el ambito internacional Rolin (2020) en su articulo identificar la relacion entre
incentivos y productividad en el personal de las organizaciones textiles de
Sydney; tipo basica, cuantitativo y correlacional no experimental, se aplicé a 73
personas, concluyé que hay una relacion positiva entre las variables por el
método de Rho Spearman con un 0.718, con una significancia de p 0.00 < a
0,05, el 83% menciona que es eficiente en sus labores, un 68% indico que
participa de un sistema de incentivos econdémicos. Se observa que hay un grado
de relacion fuerte entre ambas variables, cuyas dimensiones presentan un
elevado porcentaje de efectividad e incentivos dentro de la empresa, logrando

tener colaboradores motivados.

En el estudio de Madero (2020) en su investigacion determinar la preferencia
gue tienen los colaboradores por incentivos monetarios y no monetarios; de tipo
basica, correlacional no experimental, la poblacion utilizada fueron 423
colaboradores; concluyd que hay una correlacion positiva entre las 2 variables
por el método de Rho Spearman con un 0.663, con una significancia de p 0.00
< a 0,05, un 62% indica que los incentivos monetarios son de mayor importancia
para los colaboradores, lo que hace referencia a vales de recompensa como
bonos de productividad; mientras que un 28% menciona que los incentivos no
monetarios son bajos. Se identifica con dicha investigacion que mientras mas
incentivos existan dentro de una organizacion los colaboradores se sentirAn mas

motivados para el logro de metas.

Por otro lado, Cross (2019) en su estudio identificar la relacion de incentivos
laborales y la productividad en Nigeria, enfoque cuantitativo, tipo basica no
experimental; ademas de los estudios correlacionales, que se administré a 108
empleados; los resultados muestran una relacién positiva moderada entre

incentivos y productividad basada en Rho de spearman 0,651, donde el valor p



es 0,00 < 0,05, en cuanto a los incentivos extraecondmicos existe un 56% de
nivel medio en las organizaciones, en la satisfaccion laboral por medio de la
produccion un 60% menciona que es un medio entre los colaboradores. Dicha
investigacion tiene gran relacién con la que estamos realizando en poder

demostrar mediante resultados.

En el ambito nacional, Davila et al. (2022) en estudio incentivos laborales y
productividad en una empresa peruana; fue basica, correlacional no
experimental, la poblacion fue 92 trabajadores, se concluye que hay correlacién
alta entre ambas variables por el método de Rho de spearman 0,751, donde el
valor p es 0,00 < 0,05, en cuanto a la variable de incentivos laborares y
dimensién eficiencia existe correlacion alta Rho de spearman 0,701, donde el
valor p es 0,00 < 0,05, la variable de incentivos laborares y dimension eficacia
existe correlacion moderada Rho de spearman 0,623, donde el valor p es 0,00
< 0,05, y la variable de incentivos laborares y dimension satisfaccion laboral
existe correlacion moderada Rho de spearman 0,423, donde el valor p es 0,00
<0,05.

Por otro lado, Paisi & Peralta (2021) en su estudio incentivos laborales y
rendimiento en los colaboradores de una entidad bancaria, de tipo basica, disefio
no experimental, 50 colaboradores como muestra, cuyos resultados por el
método de Rho Spearman 0,751, donde el valor p es 0,00 < 0,05, sefialando que
hay correlacion directa alta entre las variables estudiadas, asimismo concluyé
qgue los incentivos laborales tiene un nivel alto con un 76%, en cuanto a sus
indicadores de incentivos econdémicos directos es de nivel alto con un 65%, en
incentivos econdmicos directos un nivel alto con 71% y en cuanto a incentivos
extraeconomicos es de un nivel medio. Lo que se observa es que la empresa
brinda un alto nivel de incentivos a los colaboradores siendo una empresa con

gran capacidad de productividad.

También, Chavez-Ramirez et al. (2023) en su investigacion identificar el
conocimiento del Tic y la productividad de los servidores publicos, fue basica,
con enfoque cuantitativo, no experimental, 51 funcionarios formaron parte de su
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poblacion, finaliz6 que hay una relacion positiva entre las 2 variables por el
método de Rho Spearman con un 0.678, con una significancia de p 0.00 < a
0,05, un 51% indica que la gestidn del conocimiento junto con la tecnologia
impactan directamente en la productividad, por otro lado inciden en las
dimensiones técnica, social y econdémica en la productividad laboral con un
48,8%, 43,1% y 54,7%. Se observa que la gestion de conocimiento genera un
gran impacto en productividad de los trabajadores publicos en las regiones del

pais.

Por otro lado, Aguilar (2021) su estudio los incentivos laborales y la productividad
en una empresa call center, tipo basica, correlacional no experimental, estuvo
conformada la muestra de 80 colaboradores, pudo finalizar que hay una relacién
moderada entre las 2 variables por el método de Rho Spearman con un 0.651,
con una significancia de p 0.00 < a 0,05, en los incentivos laborales no
monetarios se observa que tiene un 51.25% indicando que existe un nivel medio,
los incentivos monetario con un 55% lo que hace mencién que la empresa no se
preocupa porque sus colaboradores se encuentren motivados. Se menciona que
la empresa no es productiva en la gestién de sus funciones, en cuanto a sus
incentivos laborales son pocos alcanzable o claro, lo que provoca que el

personal se encuentre desmotivado en el desarrollo de sus actividades.

También, Severino (2021) en su investigacion incentivos laborales y rendimiento
de los colaboradores en una agencia, tipo béasica correlacional, disefio no
experimental; segun el censo, usé como poblacion 40 colaboradores; cuyos
resultados por el método de Rho Spearman 0,821, donde el valor p es 0,00 <
0,05, mencionando que existe alta correlacion entre las 2 variables, también
concluye que el nivel de productividad es alto con un 79%, en cuanto a sus
dimensiones eficiencia es alta con un 65%, un 72% de eficacia y satisfaccion del
colaborador un 56% que es de nivel alto. Se observa que la empresa tiene bien
estructurado los beneficios y el trabajo para sus colaboradores donde son

eficiente en sus labores.



Asimismo, Ramos & Tuesta (2022) el estudio incentivos laborales vy
productividad en una organizacion, tipo basica correlacional, disefio no
experimental; segun el censo, su poblacion fue 40 contribuyentes; los resultados
muestran la correlacion de Rho spearman de las variables incentivos laborales
y comportamiento laboral fue de 0,65 donde el valor p es 0,00 < 0,05,
mencionando una correlacion positiva moderada entre las 2 variables, respecto
a los incentivos econémicos un 67% de los colaboradores menciona que no
estan satisfecho con lo que la empresa les ofrece, un 50% menciona que no
existe incentivos no monetarios. El estudio demuestra que una organizacion que
no cuenta con un programa de incentivos no va a lograr los mejores resultados

debido a que los trabajadores no se encuentras motivados.

Para Carhuapoma (2021) en su investigacion identificar el nivel de relacion de
las variables satisfaccion laboral y productividad de los socios de la caja
municipal de crédito y ahorro de Lima; fue de tipo basico correlacional no
experimental, el censo fue 108 empleados, puedo concluir que hay correlaciéon
directa entre las variables, manteniéndose una correlacion moderada
correspondiente a un valor porcentual del 48,7% cuya significancia (de dos
colas) = 0,000; (p < 0,05), un 67% menciona que el personal es regular en la
eficiencia de sus labores, un 50% que la eficacia es baja dentro de la empresa,
debido a los ambientes laborales son deficiente en la empresa. En dicha
investigacion podemos apreciar que los ambientes laborales juegan un rol

importante en la productividad de los colaboradores.

También, Agurto (2019) en su estudio incentivos laborales y la productividad de
los colaboradores en una compairiia pesquera, tipo basica correlacional, disefio
no experimental; segun el censo, 50 trabajadores fue la muestra; cuyos
resultados por el método de Rho Spearman 0,711, donde el valor p es 0,00 <
0,05, mencionando que hay una correlacion positiva moderada entre las
variables analizadas, asi mismo, concluye que los incentivos laborales tienen un
nivel medio con un 65%, un 56% indica que los incentivos econdmicos directos

son regular, un 60% que los incentivos indirectos es regular y un 43% que los



incentivos extraeconomicos tiene nivel regular. Lo que se observa es que la
empresa tiende a mantenerse en el mercado por un nivel regular, si tiene fallas

o descuidos puede volverse ineficiente en cuanto a la produccion.

Enlo local, Pérez (2022) en su investigacion establecer estrategias de incentivos
laborales para colaboradores de una organizacion de bien social; fue de disefio
no experimental, descriptivo propositivo, fueron encuestados 41 trabajadores del
programa Chiclayo, el cuestionario fue usado como instrumento, concluy6 que
hay una relacion positiva entre las 2 variables por el método de Rho Spearman
con un 0.678, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, en cuanto a sus
estrategias de incentivos econdémicos directos, incentivos por metas no estan
teniendo gran acogida por parte de los colaboradores, en estrategias de
incentivos econdmicos indirectos, en cuponeras de viaje 0 descuento
corporativos no son claros por la empresa el cual no genera impacto. Se puede
observar que la empresa no tiene claro las estrategias que estan aplicando,
debido que los colaboradores no le estdn tomando importancia en cuanto a

cuyos beneficios.

Por otro lado, Suyon (2018) en su estudio incentivos laborales y productividad
en una institucién financiera, Chiclayo; tipo basica correlacional, disefio no
experimenta, concluy6 que hay una relacion positiva entre las 2 variables por el
método de Rho Spearman con un 0.718, con una significancia de p 0.00 < a
0,05, un 67% de los empleados de la empresa importadora presentan un
promedio bajo en produccién dificultando los indicadores de la organizacion, un
33% tiene eficiencia. Los incentivos no son los correcto para los colaboradores

al momento de la produccion teniéndolos disconformes al realizar sus funciones.

También, Ly (2021) en su estudio incentivos laborales y productividad del
personal de la empresa Sales 360, tipo béasica correlacional, disefio no
experimental; segun el censo, 50 trabajadores fue su poblacién; cuyos
resultados por el método de Rho Spearman 0,621, donde el valor p es 0,00 <
0,05, mencionando que hay una correlacion de magnitud moderada entre ambas
variables, también concluye que la productividad tiene un nivel regular con un

8



57%, en cuanto a sus dimensiones, un 65% indica que la eficiencia es regular,
un 49% que la eficacia es regular y en satisfaccion laboral el 36% que es regular.
Se observa que la empresa se mantiene en productividad, al generar algun plan
mal estructurado tendra trabajadores menos eficientes y le traer4 grabes
problemas.

Para Castafieda (2019) en su investigacion establecer la correlacion entre
gestion de procesos y productividad de la empresa Prosegur; tipo basica disefio
correlacional, no experimental, 120 contribuyentes fue la poblacion, se empled
la encuesta y cuestionario para la medicion de datos, concluyé que ambas
variables, presentan relacion positiva alta mediante la prueba de Rho de
Spearman 0.542, (bilateral) = 0,000 y P < 0,05, por otro lado nos menciona que
un 65% de los colaboradores son eficientes en las actividades. Se puede
determinar que tanto las gestiones o capacitaciones son muy importante para
los colaboradores ayudandolos en su productividad y que tan satisfecho se

sienten ellos de su trabajo.

En los enfoques tedricos por autores que nos ayudaran al desarrollo de una

investigacion.

En cuanto a la teoria econdmica de incentivos laborales, Taylor (1976) menciona
que “busca alcanzar la prosperidad del colaborador y el empleador, los
incentivos son una forma de motivar al equipo de trabajo para alcanzar niveles
de productividad altos, bajo esta teoria de incentivos, no solo se relaciona con el
dinero, sino de asegurar el compromiso y bienestar de los colaboradores,

clasificAndolos en incentivos econdmicos directos, indirectos y extraeconémicos”
(p.19).

Segun Chiavenato (2011) menciona que los “incentivos laborales se tratan de
sistemas de remuneracion basados en el desempefio en los que a todos los
empleados se les paga en funcion del trabajo que realizan en la organizacion”
p.45.



También, Dessler & Juarez (2011) indica que los “incentivos son recompensas
creadas por las organizaciones para motivar a las personas que trabajan para
ellas; por lo tanto, los incentivos incluyen todas las formas posibles de pagar a
los empleados y pueden ser este un factor muy importante para los

colaboradores, trabajar en las mejores empresas” p.24.

Por otro lado, Cruelles (2012) menciona que “los incentivos laborales son formas
de atraccion que ofrece las organizaciones a sus colaboradores para que ellos
puedan contribuir de forma productiva y eficaz, cumpliendo los objetivos
establecidos para su puesto de trabajo, asi como para la empresa en corto y
largo plazo, asimismo indica que son remuneraciones que las organizaciones
ofrecen, a través de beneficios sociales, elogios, oportunidad de progreso,

estabilidad de puestos” p.43.

Para Juarez & Carrillo (2014) sostiene que “incentivos para destinar cualquier
cantidad de dinero, que tiene en condicion de beneficio el personal cuando se
cumple con algun rol importante, tales como bonos, comisiones, premios por
alcanzar cierto nivel de productividad en una organizacién, asi mismo, indica que
existen planes de incentivos que hacen atractivos, los cual los dimensiona en
fases” p.8

Para Davila (2022) en la dimension incentivos econOmicos directos, son
beneficios monetarios que motivan a una persona a tomar una decisién que
favorece una eleccion particular y son proporcionales al nivel de produccion;
tiene como indicadores a comisiones, los cuales son mecanismos de incentivar
al trabajador a incrementar su productividad y se ve reflejado como un adicional
al sueldo basico; bonos, busca motivar y recompensar a sus trabajadores por un
desempeiio excepcional durante un periodo determinado y premios;
recompensa mediante regalos o dinero por un excelente trabajo, merito o

servicio prestado.

Para Torres (2009) en la dimension incentivos econdmicos indirectos; son lo que
no se encuentran relacionado con términos monetarios, cuyos indicadores son;
vacaciones, descanso temporal por una actividad habitual prestada en un cierto
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periodo, gratificaciones, beneficio que se le otorga a los colaboradores de sector
privado, con contrato a plazo fijo, parcial o indefinido y seguros; pélizas que toda
entidad tiene que cumplir el financiamiento ante riesgos humanos o un bien de

gran valor.

Para Zapata (2010) en la dimension incentivos extraecondémicos; son
reconocimientos que se dan fuera de lo monetario, cuyos indicadores son
capacitaciones, en funcion a las necesidades de la empresa, buscando cambio
en las habilidades conocimientos y aptitudes de los colaboradores,
reconocimientos; expresar aprecio, es alentar a los colaboradores y evidencia
su buen desempefio de sus actividades y ascensos laborales, se mueve a una
persona en un determinado tiempo o por necesidad de la organizacién hacia un

puesto superior de la organizacion.

En la teoria de la productividad, Robbins (2004) “esta, es el resultado del uso de
los recursos necesarios a bajo costo para lograr objetivos, la productividad de
cada colaborador depende de un conjunto de factores tanto individuales, trabajo
en equipo y las condiciones que brinda la organizacion, los cuales los identifica,

como eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral” (p.34).

En cuanto a la productividad, Rivas (2020) “La productividad laboral existe en la
literatura cultural y ha sido utilizada a lo largo del tiempo para medir y monitorea
el desempeifio, para algunos, el aumento de la productividad proviene del
trabajo, mientras que para otros es un mayor retorno de la inversiéon de capital,
productividad se refiere a la eficiencia en produccion de las empresas, industrias
y economias enteras para transformar insumos (mano de obra, capital y materias

primas) en productos” (p.50).

Para Chiavenato (2002) la “productividad es relacionado directamente con los
resultados que obtiene la empresa mediante el proceso de planeamiento, tener
aumento en la produccion significa que se lograrA mejores resultados,

optimizando los recursos a utilizados; es decir la productividad se mide por los
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resultados obtenidos, medidos en utilidades, unidades producidas o unidades

vendidas y los recursos utilizados” (p.23).

Asi mismo, Nemur (2016) sostiene que la “productividad es la ultima instancia a
tratar de explicar la eficiencia y efectividad de un determinado proceso de trabajo
en la produccion de un servicio o producto que satisfagan las necesidades, es el
indicador para medir las capacidades de uno o mas procesos en un determinado

periodo, buscando desarrollar mejorar en los resultados” (p.39).

Por otro lado, Lopez (2012) menciona que “productividad se define como una
colaboracion dindmica entre tecnologia, talento y organizacion para lograr
objetivos, la productividad depende no sélo de los recursos y la tecnologia de la
organizacion, sino también de la motivacion y las capacidades de los empleados:

es decir, el talento y el entorno laboral existente en la empresa” (p.124).

También, Fernandez (2019) la “productividad es la correlacion entre la
produccion y los recursos correcto para lograr las metas de una empresa, tratd
de distinguir entre los tres tipos de productividad: productividad laboral,

productividad total y productividad marginal” (p.46).

En otros conceptos para Robbins (2004) la “productividad es la ejecucion de las
tareas por parte del trabajador, su predisposicién de cémo llevarlas a cabo, de
gué manera las va a realizar, como sera su desempefio y la productividad que
alcanzara, explicando que motiva al colaborador a ser productivo, de qué
manera se esfuerza en las tareas asignadas, las expectativas de esfuerzo que

se requiere para ejecutar las funciones” (p.34).

Las dimensiona en las siguientes etapas, para ramon (2017) en la dimension
eficiencia, es el nexo entre los resultados alcanzados y los recursos usados, con
sus indicadores que vienen hacer; tiempo, la secuencia o duracion de desarrollo
de una funcién gerencial; responsabilidad, que tan relacionado esta con la

atencion hacia el usuario realizando tus actividades con principios y seguridad
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en la informacion; nivel de conocimiento; caracteristica de saber los incrementos

de produccién o complejidad de comprender o explicar alguna funcién.

Para Ramirez (2022) la dimension eficacia; es el nivel en que se logran las tareas
establecidas y logra los efectos esperados, cuyos indicadores menciona,;
obtencién de resultados, es el resultado que se obtiene de tareas, funciones o
estudios como hiciste para poder lograrlo, conquistarlo o adquirirlo; cumplimiento
de tareas, son actividades a cumplir de manera sistematica y consistente a

desarrollar con responsabilidad y compromiso.

Para Pujol (2018) en la dimensidn satisfaccion laboral, es esta alineado con los
objetivos de la empresa, ayuda a conseguirlos e impulsa su compromiso y
rendimiento, cuyos indicadores nos menciona; calidad de ambiente laboral, lugar
en donde le colaborador desarrolla sus funciones y que tan optimo se encuentra;
beneficios laborales, manera de como compensar a tus colaboradores por su
desemperio dia a dia; capacitaciones, actividades planteadas en basa a mejorar
el conocimiento, habilidades aptitudes de trabajador en beneficio de ambas

partes.

Marco conceptual en nuestra investigacion se tomaran las siguientes palabras;
Comisiones; son mecanismos para incentivar a los colaboradores a realizar sus
funciones motivados en sobre pasar los limites ganandose un benéfico extra
cada cierre de mes, motivacion; es un estado mental que hace que el
comportamiento de una persona cambie y se vuelva positivo para lograr un
objetivo determinado, incentivos laborales; programas de compensacion
basado en el desempefio, todos los empleados son pagados de acuerdo al
trabajo realizado en la organizacion, el tipo de incentivo que reciben depende
mucho del tipo de empresa y del logro de metas cumplidas; productividad, se
considera el resultado del uso de los recursos necesarios a bajo costo para
lograr objetivos, metas personales, o mayor desempefio en la organizacion;
eficiencia, significa hacer el uso mas apropiado de los recursos disponibles para

saciar las necesidades y deseos individuales.
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METODOLOGIA.

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

3.1.1 Tipo de investigacion: El estudio se basa en las recomendaciones de
la Universidad en su guia de productos para el tipo de investigacion, el cual
se determina que es basica, nos permitirA nuevos conocimientos de las
variables y estas seran publicadas (Frascati, 2015).

3.1.2 Disefio: Tenemos una investigacion no experimental basandose en el
analisis de las variables, sin ejercer ninguna accién sobre ellas, empleando
a los instrumentos como parte del analisis, medicion y comparacién de las
variables de forma natural (Arias et al., 2022).

Alcance de la investigacion es descriptivo, debido a que se toman varios
aspectos en relacion de las variables, ayudandose de preguntas para
describirlas y detallarlas. También es un estudio correlacional por que se
busca conocer el comportamiento de una variable sobre la otra, estas pueden
ser positivas 0 negativas y le enfoque cuantitativo se apoya de preguntas e

hipbtesis que sera comprobadas

Esquema: incentivos laborales y productividad

X1

X2

Donde:

M: Fragmento de poblacion - La muestra.
R: Relacion

X1: Incentivos laborales.

X2: Productividad.
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3.2.Variable y Operacionalizacion.

Variable X1. Incentivos laborales.

Definiciébn conceptual: Sostiene que incentivos son programas de
compensacion basado en el desemperfio, todos los empleados son pagados
de acuerdo al trabajo realizado en la organizacion, el tipo de incentivo que
reciben depende mucho del tipo de empresa y del logro de metas cumplidas
(Juérez & Carrillo 2014)

Definicion operacional: El instrumento con que cuantificaremos a los
incentivos laborares sera el cuestionario, que, a su vez, medird a sus
dimensiones; incentivos econOmicos directos, incentivos economicos
indirectos e incentivos extraeconomicos, los items del 1 al 18, escala de
Likert.

Indicadores: Comisiones, bonos, premios, vacaciones, gratificaciones,
seguros, capacitaciones, reconocimientos y ascensos laborales.

Escala de medicién: Para la investigacion la escala de medicion sera
ordinal, por la escala de Likert.

Variable X2: Productividad.

Definicién conceptual: La productividad esta relacionada directamente con
los resultados que logra la empresa mediante el proceso de planeamiento,
tener aumento en la produccion significa que se logra mejores resultados,
optimizando los recursos (Chiavenato 2002)
Definiciébn operacional: El instrumento con que cuantificaremos la
productividad sera el cuestionario, que, a su vez, medira a sus dimensiones;
eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral; los items del 1 al 19, escala de
Likert.
Indicadores: Tiempo, responsabilidad, seguridad de informacion, obtencién
de resultados, funciones, cumplimiento de tareas, ambiente laboral,
beneficios laboral y capacitaciones.

o Escala de medicidon: Para la investigacion la escala de medicién

sera ordinal, por la escala de Likert.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo.

3.3.1 Poblacion: Lo conforman trabajadores del area de créditos,
operaciones y jefaturas, siendo 80 personas. Grupo de individuos o
personal que habitan un determinado lugar (Guerrero, 2020).

e Criterio de inclusion: Colaboradores del area de créditos,
operaciones, jefaturas entre 18 y 60 afios de una institucion
financiera de Lambayeque

e Criterio de exclusiéon: No colaboradores del area de créditos,
operaciones, jefaturas entre 18 y 60 afios de una institucion
financiera de Lambayeque

3.3.2 Muestra: La presente investigacion: es un subconjunto finito y
representativo que se obtiene de la poblacion accesible, la muestra
censal para la investigacion sera 80 colaboradores de la institucion
financiera (Hernandez, 2018).

3.3.3 Muestreo: No existe la necesidad hay necesidad de extraer

muestreo, ya que se utilizara la muestra censal.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Encuesta fue parte de la técnica mediante preguntas que ayudaron a
obtener resultados requeridos, la cual la usaremos en nuestro estudio,
también en cuestionario para medir una o mas variables (Guerrero, 2020).
Validez, es asegurar que lo que estamos midiendo sea lo que se quiere
conseguir, mediante el cuestionario de acuerdo a los resultados obtenidos
de test de aplicacion (Pereyra, 2022). Los cuales seran validados por 3
expertos: Dr. Samuel Alejandro Rufasto Rojas, Mgtr. Maricarmen
Huchiyama Ruiz, Mgtr. Angel Eduardo Llatas Rivas. La confiabilidad, es
la prueba psicometrica que identifica la usencia del error de la medicion,
o el nivel de estabilidad de un instrumento en resultado a los que requiere
(Hernandez et al., 2018) El cual se determina por el método de estadistico
Cron Bach Alpha ayudando a la validacion y la confiabilidad de los datos,
de acuerdo a los datos obtenido tiene que ser mayor a 0, 65 para ser

aceptable.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimiento:

Se realiz6 una visita previa para conocer las instalaciones, conociendo un
poco mas de la realidad problematica, identificando la relevancia de la
investigacion, redactando la realidad probleméatica, objetivos, hipétesis
entre otros, se recopilo la informacion que ayudo a nuestras variables a
conceptualizarlas, marco tedrico, matriz de operacionalizacion,
dimensiones e indicadores, se realiz0 la validacion de nuestros
instrumentos que seran aplicados y procesados para obtener los
resultados y seran reflejados en nuestro capitulo de resultados.

Método de anédlisis de datos:

Son herramientas que facilitan el uso de datos estadisticos y tomar
decisiones mediante resultados (Gallardo, 2017).

Se utilizara el método de estudio SPSS en su version 26 apoyandose de
programa Excel, buscando crear respuesta en relacion a los resultados

por la escala de Likert.

Aspectos éticos:

Son un grupo de principios que define lo que bueno para su vida humana
y lo malo, comportamientos fuera de sus valores es consecuente dentro
de la sociedad (Montes, 2017). Se cumplen con las exigencias en la guia
de la Universidad Cesar Vallejo, sobre la ética de la investigacion
cientifica con resolucién N° 0470-2022/UCV:

Autonomia: se eligi6 plena liberta en el tema de investigacion, analizar el
problema en la empresa. Equidad: Todos los participantes en la
investigacion seran tratados de la misma manera, sin exclusion alguna.
Privacidad: Los datos obtenidos en la investigacion seran almacenados

de forma segura por el investigador.
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V. RESULTADOS.

Objetivo general.

Determinar qué relacion hay entre incentivos laborales y productividad de los
colaboradores de una institucion financiera, Lambayeque.

HO: No existe relacion entre incentivos laborales y productividad de los
colaboradores de una institucion financiera, Lambayeque

H1: Existe relacibn entre incentivos laborales y productividad de los

colaboradores de una institucion financiera, Lambayeque.

Tabla 1

Relacion entre incentivos laborales y productividad.

Incentivos Productividad
Laborales
. Coef|C|e_n'te de 1,000 751"
Incentivos  correlacion
laborales  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de 751 1.000
Productividad Sorrelacion ’ '
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion: Segun los datos reflejados por el método de Rho Spearman, el
valor del coeficiente de correlacion fue de 0,751 y el nivel de significancia
bilateral (sig = 0,000), demostrando que hay una correlacion positiva alta entre
ambas variables investigadas, rechazando la hipotesis nula y aceptando la

hipétesis alterna.
Objetivo especifico 1.

Identificar el nivel de incentivos laborales que perciben los colaboradores de una

institucion financiera, Lambayeque.
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Tabla 2

Tabla de frecuencias y porcentajes mediante los datos agrupados en funcion al
nivel de la variable Incentivos laborales y sus dimensiones.
Incentivos Incentivos

Incentivos laborales econémicos econémicos
directos indirectos

Incentivos
extraeconémicos

Frecuencia % Frecuencia %  Frecuencia % Frecuencia %

Bajo 3 4% 5 6% 5 6% 11 14%
Regular 39 49% 53 66% 23 29% 44 55%
Alto 38 48% 22 28% 53 65% 25 31%
Total 80 100% 80 100 80 100% 80 100%

Los datos obtenidos del cuestionario a 80 encuestados sobre incentivos
laborales y sus dimensiones encontramos que las instituciones del sector
financiero se encuentran en un nivel regular, interpretado por un 49%, seguido
de un nivel alto con 48% y solamente un 4% en nivel bajo, esto indica que la
empresa viene trabajando en un programa de incentivos que necesita reforzar
ya que de igual manera se ve reflejado en sus dimensiones donde el mayor

porcentaje se encuentra en un nivel medio.
Objetivo especifico 2.

Identificar el nivel de productividad de los trabajadores de la institucion

financiera, Lambayeque.
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Tabla 3

Tabla de frecuencias y porcentajes mediante los datos agrupados en funcion al
nivel de productividad y sus dimensiones.

Productividad Eficiencia Eficacia Satisfaccion laboral

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Bajo 4 5% 3 4% 6 8% 3 4%

Regular 45 56% 49 61% 52 65% 47 59%
Alto 31 39% 28 35% 22 28% 30 38%
Total 80 100% 80 100 80 100% 80 100%

Los datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 encuestados sobre
productividad y sus dimensiones encontramos que las instituciones del sector
financiero se encuentran en un nivel regular, interpretado por un 56%, luego de
un alto nivel con 31% y un 5% en nivel bajo, lo que indica que la empresa debe
lograr una mejor satisfaccion laboral asi obtendra mayor eficiencia y eficacia en
los colaboradores y lograr aumentar el nivel alto en las 3 dimensiones que tienen

el porcentaje mas elevado.

Anélisis inferencial.

Para este analisis fue relevante recurrir a la prueba de normalidad, considerando
que la muestra es de 80 trabajadores, se hizo mas que oportuno utilizar a
kolmogorov-Smirnov, y plantear las hipotesis.

Ho: Las variables presentan una distribucion normal.

H1: Las variables no presentan una distribucién normal.

Tabla 4
Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Incentivos laborales 0.181 80 0.003
Productividad 0.121 80 0.000
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Se puede observar en la tabla 3 en base a la prueba de normalidad, donde
tenemos que p-valor es 0,003 para la variable incentivos laborales y un 0.000
para productividad, los cuales son menores al 0.05, haciendo mencién que no
hay normal distribucion en los datos, lo que se utiliza el método de analisis de
prueba no paramétrica de Rho Spearman, donde se acepta H1 y se rechaza la
HO

Objetivo especifico 3.

Estimar la relacién incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad
de los colaboradores de la institucidn financiera, Lambayeque.

Ho: No existe relacion incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad
de los trabajadores de la institucion financiera, Lambayeque.

H1: Existe relacién incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad

de los trabajadores de la institucion financiera, Lambayeque.
Tabla 5

Relacion de la variable incentivos laborales y la dimension eficiencia de la
productividad

Incentivos . i
Eficiencia
laborales
_ Coef|C|e_n,te de 1,000 739"
Incentivos  correlacion
laborales Sig. (bilateral) ) ,000
N 80 80
Rho de Spearman -
Coef|C|e_n,te de 739" 1,000
- . correlacion
Eficiencia
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Interpretacion: Segun los datos obtenidos por el método de Rh Spearman, el
coeficiente de correlacion es 0,739 y la significacion bilateral (sig=0,000) es
inferior a 0,05, lo que nos muestra una correlacion positiva regular entre la

variable de incentivos laborales y la dimension eficiencia.
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Tabla 6

Relacion de la variable incentivos laborales y la dimension eficacia de la
productividad

Incentivos

Eficacia
laborales
_ Coeﬂue_qte de 1,000 672"
Incentivos correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de o
Eficacia correlacion 672 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Interpretacion Los datos obtenidos de la prueba de correlacion de Rh
Spearman, el coeficiente de correlacién es 0,672 y la significacion bilateral
(sig=0,000), nos muestra una correlacion positiva moderada entre la variable

incentivo laboral y la dimension eficacia.

Tabla 7

Relacion de la variable incentivos laboral y la dimension Satisfaccion laboral de
la productividad

Incentivos  Satisfaccion

laborales laboral
. Coef|C|e_n,te de 1,000 521"
Incentivos  correlacion
laborales  Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80
Rho de Spearman Coeficiente de "
. , y ,521 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 80 80

Los resultados de la prueba de correlacién de Rh Spearman, el coeficiente de
correlacion es 0,521 y la significacion bilateral (sig=0,001), nos muestra una
correlacion positiva moderada entre las variables. Finalmente se puede
observar que en el objetivo 3, existe correlacion positiva y significancia menor a

0.005. se rechaza hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.
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V. DISCUSION.

Actualmente los incentivos laborales y la productividad juegan un rol muy
importante en las organizaciones desde los beneficios de reduccion de costos y
aumento en el desempefio de los colaboradores. En este estudio se identifica la
importancia de los incentivos laborales y como viene mejorando o efectuando en
la productividad de los empleados, mediante detalles y comparacion de los
resultados con anteriores estudios ya registrados y con datos relevantes.

En nuestro objetivo general, determinar qué relacion hay entre incentivos
laborales y productividad de los colaboradores de una institucién financiera,
Lambayeque, se encontrd un porcentaje alto de correlacion el cual fue de 0, 751
lo que nos muestra que las empresas del sector financiero le dan gran
importancia a los incentivos laborales, también se observa un grado de
significancia bilateral menor a 0,05, evidencia para rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis alterna que nos muestra que si existe relaciébn entre
incentivos laborales y productividad. Dichos resultados se asemejan y tienen
relacion con Rolin (2020) en su articulo identificar la relacion entre incentivos y
productividad en los colaboradores en las organizaciones textiles de Sydney; fue
de tipo basica, cuantitativo y correlacional no experimental, se aplicé a 73
personas, determind un vinculo positivo entre ambas varias por el método de
Rho Spearman con un 0.718, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, indicando
gue las variables de estudio tiene correlacién alta y si una aumenta o disminuye

la otra la realiza en el mismo momento y el mismo porcentaje.

Es por ello que el autor Chiavenato (2011) menciona que los “incentivos
laborales se tratan de sistemas de remuneracion basados en el desempefio en
los que a todos los empleados se les paga en funcion del trabajo que realizan
en la organizacion, el tipo de incentivos que reciben depende en gran medida

del tipo de negocio y del logro de los objetivos alcanzados” p.45.

Lo que se puede determinar es que los incentivos laborales son fundamentales
en la productividad de los colaboradores, que tan motivados se sienten por la

empresa de esa manera, dependiendo del rubro de negocio y tamafio de la
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empresa, considerando que, si una de las variables reduce o alguna la otra la

realidad de la misma manera, debido a que tienen una correlacion directa alta.

En nuestro primer objetivo especifico, identificar el nivel de incentivos laborales
gue perciben los colaboradores de una institucion financiera, Lambayeque, nos
muestra que el mayor porcentaje se encuentra en un nivel regular con 49%,
seguido de un 48% en el nivel alto y un 4% en el nivel bajo, del cual inferimos
que los colaboradores del sector financiero aun no logran obtener un alto nivel
de incentivos, debido a que la empresa le estd dando mayor importancia a los
incentivos econdmicos indirectos con un 65% en el nivel alto respecto de los
incentivos econdmicos directos y extraecondmicos que se encuentran en mayor

porcentaje en el nivel regular con 66% y 56% respectivamente.

dichos resultados se asemejan a Agurto (2019) en su estudio incentivos
laborales y la productividad del personal de la empresa WC Pesca, tipo
correlacional, disefio no experimental; segun el censo, la poblacion fue 50
trabajadores concluye que los incentivos laborales tienen un nivel medio con un
65%, un 56% indica que los incentivos econdémicos directos son regular, un 60%
que los incentivos indirectos es regular y un 43% que los incentivos
extraeconomicos tiene nivel regular, caso contrario con Paisi & Peralta (2021)
en su estudio incentivos laborales y rendimiento en los colaboradores de una
entidad bancaria, de tipo basica, disefio no experimental, también se concluye
qgue los incentivos laborales tiene un nivel alto con un 76%, en cuanto a sus
indicadores de incentivos economicos directos es de nivel alto con un 65%, en
incentivos econdmicos directos un nivel alto con 71% y en cuanto a incentivos
extraecondmicos es de un nivel medio, estas investigaciones nos demuestran

gue la empresa en estudio tiene que seguir trabajando en su plan de incentivos.

En cuanto a la teoria econdmica de incentivos laboral, Taylor (1976) menciona
que “busca alcanzar la prosperidad del colaborador y el empleador, mediante la
forma de motivar al recurso humano para alcanzar niveles elevados de
productividad, el cual busca el bienestar del trabajador, bajo esta teoria de

incentivos, no solo se relaciona con el dinero, sino en otras formas de asegurar
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el compromiso y bienestar de los colaboradores, clasificandolos en incentivos

econdémicos directos, indirectos y extraecondémicos” (p.19).

Se identifica que el nivel de la empresa es regular o medio lo cual no es tan
segura que sus colaboradores se sientan satisfechos con los que ofrecen como
beneficio o incentivos, algunas empresas del mismo rubro mantienen un nivel
medio y otras tienen un nivel alto, teniendo colaboradores satisfechos y
motivados al desarrollar sus actividades.

Para nuestro segundo objetivo especifico, identificar el nivel de productividad de
los colaboradores de la institucion financiera, Lambayeque, tenemos mayor
porcentaje en el nivel regular con 56%, seguido de un 39% en el nivel alto y un
5% en el nivel bajo, esto nos demuestra que los colaboradores del sector
financiero no estan logrando desarrollar su maximo potencial, se ve evidenciado
en las dimensiones eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral donde todas se
encuentran en un nivel regular con 61%, 65% y 59% respectivamente, la

empresa debe trabajar en estos indicadores para lograr un mejor resultado.

Los resultados se asemejan a También, Ly (2021) en su estudio incentivos
laborales y productividad de los trabajadores de la empresa Sales 360, tipo
correlacional, disefio no experimental, cuyos resultados muestran que la
productividad tiene un nivel regular con un 57%, en cuanto a sus dimensiones,
un 65% indica que la eficiencia es regular, un 49% que la eficacia es regular y
en satisfaccion laboral el 36% que es regular, caso diferente al estudio de
Severino (2021) en su investigacion incentivos laborales y rendimiento de los
trabajadores de la agencia de Interbank Talara, tipo correlacional, disefio no
experimental, concluye que el nivel de productividad es alto con un 79%, en
cuanto a sus dimensiones eficiencia es alta con un 65%, un 72% de eficacia y

satisfaccion del colaborador un 56% que es de nivel alto.

En cuanto la teoria de la productividad, Robbins (2004) “productividad se
considera el resultado del uso de los recursos necesarios a bajo costo para
lograr objetivos, habra preocupaciones sobre la efectividad o el logro de las
tareas y objetivos asignados y la eficiencia, que significa que su desempefio
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optimiza el uso de los recursos para lograr bajos costos, se refiere al grupo de
factores que determinan la productividad de una organizacion, los cuales los

identifica, como eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral” (p.34).

Lo que se identifica que la empresa tiene un nivel medio de productividad se
mantiene al limite de poder aumentar su productividad o disminuirla, se puede
observar que hay investigaciones que tienen similares resultados, otras del
mismo sector financiero que si tiene un excelente nivel de productividad
manejando planes establecidos de trabajo ayudando al colaborador, lo que
demuestra que la empresa si puede lograr un nivel de productividad alto.

Para el tercer objetivo especifico, estimar la relacion incentivos laborales y sus
dimensiones de la productividad de los trabajadores de la institucién financiera,
Lambayeque, cuyos resultados de la prueba de correlacion de Rh Spearman, el
coeficiente de correlacion es 0,739 y la significacion bilateral (sig=0,000) es
inferior a 0,05, podriamos mostrar una alta correlacién positiva alta entre la
variable de incentivos laborales y la dimension eficiencia, también los resultados
de la prueba de correlacién de Rh Spearman, el coeficiente de correlaciéon es
0,672 y la significacion bilateral (sig=0,000) es inferior a 0,05, podriamos
mostrar una alta correlacidn positiva moderada entre la variable incentivo laboral
y la dimensién eficacia y por ultimo, los resultados de la prueba de correlacion
de Rh Spearman, el coeficiente de correlacion es 0,521 y la significacion
bilateral (sig=0,001) es inferior a 0,05, podriamos mostrar una alta correlacion
positiva moderada entre la variable incentivos laborales y la dimension
satisfaccion laboral. Finalmente se puede observar que en las 3 tablas de
correlaciéon por el método de Rho Spearman existe relacion positiva entre las
dimensiones incentivos laborales con la variable productividad, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, estos resultados se asemejan
con los de Davila et al. (2022) en su estudio incentivos laborales y productividad
en una empresa peruana; fue basica, correlacional no experimental cuyos
resultados, en cuanto a la variable de incentivos laborares y dimension

eficiencia existe correlacion alta Rho de spearman 0,701, donde el valor p es
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0,00 < 0,05, la variable de incentivos laborares y dimension eficacia existe
correlacion moderada Rho de spearman 0,623, donde el valor p es 0,00 < 0,05,
y la variable de incentivos laborares y dimension satisfaccion laboral existe

correlaciéon moderada Rho de spearman 0,423, donde el valor p es 0,00 < 0,05.

En cuanto a los autores Dessler & Juarez (2011) indica que los “incentivos son
recompensas creadas por las organizaciones para motivar a las personas que
trabajan para ellas” p.24. Y, Fernandez (2019) la “productividad es la correlacién
entre la produccion y recursos requeridos para lograr los objetivos de una

empresa” p.46.

Se estima que existen correlaciones directas entre la variable incentivos
laborales y dimensiones de productividad la que indica que una depende de la

otra en gran nivel.

En cuanto a nuestro cuarto objetivo, Disefar estrategias de incentivos laborales
para la productividad en los trabajadores de una institucién financiera,
Lambayeque, para los incentivos econdmicos directos, sus objetivos es generar
cercania entre la empresa y los colaboradores, optimizar la motivacion del
personal, retener al personal que cumple con el perfil y generar mayor
compromiso de los colaboradores, en cuanto a incentivos econémicos directos,
la estrategia es cultura de crecimiento interpersonales, promover el bienestar del
colaborador, Generar lazos de confraternidad entre los colaboradores, Mejorar la
satisfaccion laboral de los colaboradores y optimizar la productividad de los
colaboradores por ultimo, incentivos econdmicos extraeconomicos, la estrategia es
incubadoras de aprendizaje laboral, cuyos objetivos Fidelizar a los colaboradores
destacados, incentivar la cultura de aprendizaje, mejorar habilidades y
conocimientos de los colaboradores e impulsar el crecimiento profesional y
personal del colaborador, dichas estrategias son similares a Pérez (2022) en
su investigacion establecer estrategias de incentivos laborales para
colaboradores de una organizacion de bien social; fue de disefio no
experimental, descriptivo propositivo, la poblacion 41 trabajadores del programa

Chiclayo, utilizé como herramienta de recoleccion de datos el cuestionario, se
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concluye que existe una relaciéon positiva entre ambas varias por el método de
Rho Spearman con un 0.678, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, en cuanto
a sus estrategias de incentivos econdémicos directos, incentivos por metas no
estan teniendo gran acogida por parte de los colaboradores, en estrategias de
incentivos econdmicos indirectos, en cuponeras de viaje o descuento

corporativos no son claros por la empresa el cual no genera impacto.

Se infiere que un plan de incentivos en las empresas del sector financiero o el
rubro de servicios no solamente trabaja en un tipo de incentivos, sino que debe
tener una estrategia global y seguimiento para este de cumpla de la mejor

manera.
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VI.

CONCLUSIONES.

De los resultados obtenidos, se concluye:

1.

En objetivo general, existe relacion alta positiva entre ambas variables de
estudio, mediante el método de Rh Spearman, cuyos valores cuyos
valores del coeficiente de correlacién fue de 0,751 con (sig = 0,000)
inferior a 0.05, lo que evidencia que la institucion viene trabajando un plan
de incentivos y le da gran importancia para lograr mejor productividad en

sus colaboradores, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna.

En base al nivel de incentivos laborales la empresa presenta un nivel
regular con 49%, seguido de un 48% en nivel alto y un 4% en nivel bajo,
haciendo referencia a que los colaboradores le vienen dando aceptacion
a los incentivos otorgados por la empresa pero que estos deben ser
trabajados en todos los indicadores y no centrarse solamente en uno
como nos muestra los resultados de las dimensiones que la empresa
viene brindando mejores incentivos econémicos indirectos con un 65% en
el nivel alto caso contrario a los incentivos econdmicos directos y los
incentivos extraecondmicos se encuentran en un nivel regular con mayor

porcentaje de 66% y 55% respectivamente.

En funcién al nivel de productividad, la empresa es de nivel regular con
56%, seguido de un 39% en nivel alto y un 5% en nivel bajo, lo que indica
que la empresa debe seguir trabajando en todos los niveles de produccion
tanto en eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral, ya que estas

dimensiones muestran un porcentaje medio.

En cuanto a la relacion de la variable incentivos laborales y dimensiones
de la variable productividad, se puede observar que es positiva regular
con una correlacion es 0,739 de y la significacion bilateral (sig=0,000) es

inferior a 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alterna.
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VIl.  RECOMENDACIONES.

Se recomienda a los gerentes mantener las estrategias de incentivos,
mejorarlas e implementar nuevas en caso sea hecesario ya que hay empresas
del sector financiero que se encuentran en nivel positivo alto y por ende su nivel

de productividad es mayor.

Se recomienda a los gerentes y jefes de la entidad financiera trabajar con mayor
énfasis en los incentivos econdémicos directos y los incentivos extraecondmicos
donde esta el mayor porcentaje en un nivel regular sin descuidar los incentivos
econdmicos indirectos que se encuentran en un nivel alto. Se debe reforzar el
plan de capacitaciones en un horario adecuado sin perjudicar las labores y los

indicadores de cada colaborador.

Se recomienda a los encargados de las &reas administrativas trabajar en
mejoras de la satisfaccion laboral ya que se encuentra en gran porcentaje en un
nivel regular, eso generard que los colaboradores sean mas eficientes y

eficaces, por ende, la empresa tendra niveles de productividad méas elevados

Adicionalmente Como Ultima recomendacion, para préximas investigaciones
usar las variables de estudio con sus diferentes dimensiones o indicadores de
acuerdo a la época o circunstancia, ya que debido a la globalizacién es muy
cambiante, buscando conocer si ambas variables mantienen relacién entre si o

sufrieron algiin cambio significativamente.
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ANEXOS:
Tabla 8

Cuadro De Operacionalizacién: Incentivos laborales y productividad de los colaboradores en una institucion financiera, Lambayeque.

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores indices Escala de
operacional medicion
Comisiones 1-2
Incentivos Bonos 3-4
econdmicos
directos Premios 5-6 Escala
ordinal de
Likert
1. Nunca
La teoria econdmica de incentivos 2. Casi
laborales, Taylor (1976) menciona Los clasifica en tres Vacaciones 7-8 nhunca
que “busca alcanzar la prosperidad 1ipos: A) e 3. A veces
) i Gratificaciones 9-10 4. Casi
Vi del colaborador y el empleador, los 'NCENUVOS Incentivos siempre
Incentivos incentivos son una forma de motivar Sconomlcos econdmicos Seguros 11-12 5. Siempre
. . irectos, B) indi
laborales. al equipo de trabajo para alcanzar . : ) indirectos
niveles de productividad altos, bajo ncentivos
3 P ) ] » P econdémicos
esta .teorla de mcentl.vos, no §o|o S€ indirectos y © Capacitaciones 13-14
relaciona con el dinero, sino de |hcentivos 15— 16
aseqgurar el compromiso y bienestar Ami . -
g p ! y extraeconémicos ncentivos RECONOCIMIEntos
de los colaboradores” (p.19) .
extraecondémicos
17 - 18

Ascensos
laborales
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V2.
Productividad

La Teoria de la productividad,
Robbins (2004) “la productividad es
el resultado del uso de los recursos
necesarios a bajo costo para lograr
objetivos, la productividad de cada
colaborador depende de un conjunto
de factores tanto individuales,
trabajo en equipo y las condiciones
gue brinda la organizacién” (p.34).

Los clasifica en tres
factores:

A) Eficiencia,

B) Eficaciay
C)Satisfaccion
laboral

Eficiencia

Eficacia

Satisfaccion
laboral

Tiempo
Responsabilidad

Seguridad de
informacion

Obtencion de
resultados

Funciones
Cumplimiento de
tareas.

Ambiente laboral
Beneficios
laborales

Capacitaciones

3-5
6-7
8-9
10-11
12 -13
14 -15
16 - 17
18-19

Escala
ordinal de
Likert

1. Nun
ca
2. Casi
nunca
3. A veces
4. Casi
siempre
5. Siempre
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Tabla 9

Matriz de consistencia: Incentivos laborales y productividad de los colaboradores en una institucién financiera, Lambayeque.

FORMULACION DEL PROBLEMA  OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE POBLACIONY METODOLOGIA TECNICAS E
S MUESTRA INSTRUMENTO
Problema general: Objetivo General: Hipotesis
alternativa:

¢ Existe relacién entre incentivos Determinar qué relacién hay entre UNIDAD DE
laborales y productividad en una incentivos laborales y productividac Existe relacion ANALISIS
institucién financiera, Lambayeque? de los colaboradores de una entre incentivos

institucion financiera, Lambayeque laborales y Todos los
Problemas especificos: productividad de colaboradores
¢, Cual es el nivel de incentivos Objetivos Especificos: los de una ENFOQUE
laborales que perciben los colaboradores Institucion Cuantitativo
trabajadores en una institucion Identificar el nivel de incentivos de una financiera en la TECNICA:
financiera, Lambayeque? laborales que perciben los Institucion Ciudad de

colaboradores de una institucion  financiera en Lambayeque. TIPO Encuesta
¢, Cudl es el grado de productividad financiera, Lambayeque Lambayeque V1. ) Basico
de los trabajadores de una Incentivos POBLACION INSTRUMENTO
institucion financiera, Lambayeque?  ldentificar el nivel de productividad Hipoétesis nula:  laborales 80 :

de los colaboradores de la colaboradores NIVEL
¢ Cudl es la relacion entre incentivos  institucion financiera, Lambayeque No existe del Descriptivo Cuestionario
laborales y sus dimensiones de la relacion entre area de 3
productividad de los colaboradores Estimar la relacién incentivos incentivos créditos, DISENO
en una institucion financiera, laborales y sus dimensiones de la laborales y operaciones No experimental
Lambayeque? productividad de los colaboradores productividad de jefaturas y Correlacional,

de la institucién financiera, los V2. recuperaciones
¢ Coémo se disefiaron las estrategias Lambayeque. colaboradores Productivid

de una ad

de incentivos laborales para la
productividad en los trabajadores de
una institucion financiera,
Lambayeque

Disefiar estrategias de incentivos
laborales para la productividad en
los colaboradores de una institucié
financiera, Lambayeque

institucion
financiera en
Lambayeque.

MUESTRA
80 personas

41



UNIVERSIDAD

CESAR VALLEID Incentivos Laborales —
Dirigido a los colaboradores de una institucion financiera, Lambayeque

i\_l\-:i UCV CUESTIONARIO SOBRE -ﬁi

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre
Incentivos laborales de los colaboradores de una institucion financiera,
Lambayeque. Por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

DATOS GENERALES:
Edad: ...... afios SexoM U FO Nivel educativo: Ninguno (3 Primaria J
Secundaria (3  Superior (3 Tiempo de servicios: ....... ARos

1 2 3 4 5

NU Nunca | CN| CasinuncalAV| A veces |CS|Casisiempre Sl |Siempre

Dimensioén: Incentivos econémicos Directos

Variables y sus dimensiones / Escala
| VARIABLE: Incentivos Laborales

Indicadores items

Las comisiones son una motivacion eficiente para lograr los

1 objetivos en el trabajo
Comisiones Las comisiones son una parte importante de los ingresos y

2 compensaciones totales

3 La organizacién le ofrece bonos por cada meta u objetivo

Bonos logrado -
4 Los bqnps son una forma justa de recompensar la
productividad y los resultados alcanzados
5 Los.mejores trabajadores son premiados conforme al trabajo
Premios realizado cadq,mes _
6 La remuneracion mensual es incrementada acorde al grado

académico adicional logrado

Dimensién: Incentivos Econdmicos Indirectos

7

Las vacaciones otorgadas por su organizacion se cumplen
de acuerdo a los términos contractuales.

vacaciones |5 asignacion de vacaciones ayuda a mejorar la salud

socioemocional y no interfiere en las metas asignadas por la
organizacion
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El proceso de asignacion de gratificaciones en la

Gratificacione | organizacion es transparente y equitativa
10 S Las gratificaciones ofrecidas motivan la busqueda de
mejores resultados organizacionales
El seguro que le ofrece la organizacion permite afrontar
11 cualquier accidente o evento laboral
Seguros _ _
12 El seguro que le ofrece la organizacion da seguridad a su

familia

Dimensién: Incenti

VOS extraeconémicos

Las capacitaciones brindadas por la organizacion se dan en

13 Capacitacion | el horario indicado

14 es La capacitqcic’)n me hace ;entir _valora_do por la orggnizacién
y me permite alcanzar mejores incentivos econémicos

15 . Los jefes brindan. .reconocimi.ento motivacional y/o

Reconocimie |felicitacion por las actividades realizadas

16 ntos La organizacion ofrece diversas formas de reconocimiento
gue me hacen sentir parte de ella

17 La organizacion ofrece oportunidades claras y equitativas

Ascensos |para el ascenso y desarrollo de carrera
18 Laborales |Los ascensos motivan a esforzarse para la busqueda de

oportunidades de desarrollo profesional

Muchas gracias por su colaboracion j
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‘\T-' UCV CUESTIONARIO SOBRE g

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO PrOdUCthldad —
Dirigido a colaboradores de una institucion financiera en
Lambayeque

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre
productividad de los colaboradores de una institucién financiera, Lambayeque. Por
lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un
aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

DATOS GENERALES:
Edad: ...... afos SexoMO F O Nivel educativo: Ninguno (3 Primaria (O
Secundaria (J  Superior () Tiempo de servicios: ....... Afos

1 2 3 4 5

NU  Nunca |CN] CasinuncalAV| A veces |CS|Casisiemprd Sl |Siempre

Variables y sus dimensiones / Escala
VARIABLE: Productividad

Dimensioén: Eficiencia

Indicadores items

Le es sencillo utilizar eficazmente los recursos en
Tiempo |términos de tiempo

2 Cumple sus actividades antes del tiempo propuesto
Las responsabilidades estan claramente definidas y

3 comunicadas a cada uno de los colaboradores
4 Responsabil | Se brinda el apoyo necesario para que se pueda
idad cumplir de manera eficiente con las responsabilidades
5 Aborda con facilidad el cumplimiento de sus
responsabilidades
6 |Seguridad La organizacion cuenta con politicas normadas y

procedimientos de seguridad de la informacion

La organizacién establece sanciones como respuesta
al manejo inadecuado de la informacion

Dimensién: Eficacia

Logra cumplir con la meta asignada por la
organizaciéon en el tiempo establecido

Las metas que establece la organizacion, son acordes
a sus capacidades

La organizacion le brinda los medios necesarios para
realizar sus funciones diarias

de
7 |informacion

8 Obtencién
de
9 resultados

10 | Funciones

44



La organizacion proporciona capacitacion profesional

11 : ~ .
para mejorar el desempeiio de funciones
12 Existe un seguimiento progresivo para el
Cumplimient | cumplimiento de tareas
13| © de tareas |El nimero actual de trabajadores es el adecuado para
el cumplimiento de metas asignadas
Dimension: Satisfaccion laboral

14

Los colaboradores se sienten seguros, respaldados y

Ambiente |valorados en el entorno laboral
15 laboral Se promueve una convivencia saludable entre los
colaboradores
16 N La organizacion proporcion_a oportunidades para su
Beneficios |desarrollo personal y profesional
17 laborales |La organi_zacic')n implementa beneficios de acuerdo a
las necesidades del colaborador
18 o La organizacion brinda capacitaciones necesarias
Capacitacio |para el puesto que desempeia
19 nes Se proporciona retroalimentacion y seguimiento de

manera constante para mejorar la productividad

Muchas gracias por su colaboracion j
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‘]_—i ESCUELA DE POSGRADO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos incentivos laborales y
productividad. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aponando al quehacer
psicoldgico. Agradecemaos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Samuel Algjandro Rufasto Rojas

Grado profesional: Maestria ) Doctor (x)
Clinica () Educativa [ )

Area de formacidn académica: ) o [ %)
Social () Organizacional

Areas de experiencia
profesional:

Finanzas empresariales y econdémicas

Institucion donde labora:

CMAC PIURA SAC

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 ad anos { )
Masde 5anos (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Escala ordinal, cuestionario escala de Likert:

Autor: Marco Antonio Pérez delgado

Procedencia: Institucian privada

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Encuesta Virtual
‘Wariable 1. Incentivos laborales: dimensiones (incentivos
econdmicos directos, incentivos econdmicos indirectos, incentivos

Significacion: extraeconomicos).
Wariable 2, Productividad: dimensiones (eficiencia, eficacia,
satisfaccion laboral).
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NI EscueA e posonaoo

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: i ¥ productividad de los en una insti ieraen L yea,
Y § 4 Claridad'  |Coherencia* | Relevancia® Rgse'v: (‘!:;?:nioerfles
g E ITEMS 1234 |1]2[3[a|1]2[3] 4
Z3 ;
Comisiones Las comisiones son una motivacion eficiente para lograr los objetivos en el trabajo X X X
Las comisiones son una parte importante de los ingresos y compensaciones totales X X X
§ § § La organizacién le ofrece bonos por cada meta u objetivo logrado X X X
= s 5 Bonos Los bonos son una forma justa de recompensar la productividad y los resultados X X X
Tz2 alcanzados
g § =] | Lus mejores traha|a ores son premiados conforme al trabajo realizado cada mes X X X
= Premios ion I es inc da acorde al grado académico adicional X X X
Ingmdu
Las vacacilones otorgadas por su organizacion se cumplen de acuerdo a los términos X X X
. contractuales.
Q Vacaclongs La asignacién de vacaciones ayuda a mejorar la salud socioemocional y no X X X
=, § 3 8 interfiere en las metas asignadas por la c ion
§ = % 5 El proceso de asignacién de gratificaciones en la organizacion es transparente y X X X
S o 7 equitat
g s § 5 Grath Las gratificaciones ofrecidas motivan la busqueda de mej ltad X X X
sSns organizacionales
§ i El seguro que le ofrece Iz organizacion permite afrontar cualquier accidente o evento X X X
uros laboral
e El seguro que le ofrece la organizacion da seguridad a su familia X X X
- Las capacitaciones brindadas por la organizacién se dan en el horario indicado X X X
Capacitaciones La capacitacién me hace sentir valorado por la organizacion y me motiva a X X X
8 contribuir de manera efectiva
73 % Los jefes brindan reconocimiento motivacional y/o felicitacion por las X X X
ng actividades realizadas
§§ Reconocxnientrys La organizacién ofrece diversas formas de reconocimiento que me hacen sentir X X X
o parte de ella
§ = 8 i6n ofrece op idades claras y eq para el ascenso y X X X
E A desarrollo de carrera
Laborales Los ascensos mouva.n a esforzarse para la biusqueda de oportunidades de X X X
desarrollo profi

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

) Escueta oe Posaraco

1. No cumple con el criterio | 2 Bajonivel | 3. Moderado nivel [ 4 Anonivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedo a validar teniendo en cuenta su
forma, estructura y profundidad, la cual permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio.

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rufasto Rojas Samuel Alejandro  DNI: 16722379

Especialidad del validador (a):

Doctor en economia

Claridad: B e e comprende facimenie. e3 decir, su sintacica  yseménica son adecundes.
ACoherencia: B bem fiene relacicn logica con Is dimersicn nmiwlirql:uh midienda

IRelevancia: El item e2 esencial o impartanie, es
Mota: Suficiencia, e dice suficiencia cusnda los k== planiesdos son suwicienies pam medir |s dimensicn

decir debe serincluide

D 18TI2FTS
D Rufasto Rojas. Samoel Aljendre | N7 de registie SUNEDU. T3-2022-CU0

Chiclayo, 20 de octubre de 2023
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N7 ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Incentivos laborales y productividad de los colaboradores en una institucion financiera en Lambayegue.

E E s Claridad® |Coherencia® | Relevancia’ Rgcbc?r:r:nagi?::és
H ITEMS 1234 [2fz]3]a|2]2]3]e
€5
> |5 B
Tiempo Le es sencillo utilizar eficazmente los recursos en términos de tiempo X X X
Cumple sus actividades antes del tiempo propuesto X X X
Las responsabilidades estin claramente definidas y comunicadas a cada uno de los X X X
- colaboradores
g Responsabilidad | Se brinda el apoyo necesario para que se pueda cumplir de manera eficiente con las X X X
= bilidad
2 Aborda con facilidad el I de sus resy bilid X X X
~ La organizacin cuenta con politicas das y procedimi de seguridad de la X X X
Seguridad de informacicn
= Informacion La organizacian establece sanciones como respuesta al manejo inadecuado de la X X X
= informacitn
= Obtencionde | Logra cumplir con la meta asig por la org: en el tiempo establecid X X X
S Itad Las metas que establece la organizacion, son acordes a sus capacidades X X X
H E La organizacién le brinda los medios necesarios para realizar sus funciones diarias X X X
2 S Funciones La organizacin proporciona capacitacidn profesional para mejorar el desempedio de X X X
= E funciones
Cumplimi de | Existe un progresivo para el limiento de tareas X X X
tareas El nimero actual de trabajadores es el adecuado para el cumplimiento de metas asignadas X X X
. Laos colahoradores se sienten seguros, respaldados y valorados en el entorno laboral X X X
H » fmbicnte faboral Se promueve una convivencia saludable entre los colaboradores X X X
g 3 Beneficios La organizacién proporciona oportunidades para su desarrollo personal y profesional X X X
=g sociales La organizacién impl beneficios de acuerdo a las necesidades del colaborad X X X
] La organizacién brinda capacitaciones necesarias para el puesto que d pe X X X
= Capacitaciones | Se proporciona retroalimentacidn y seguimiento de manera constante para mejorar la X X X
productividad
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

[ 1.Nocumpleconelcriterio |  2.BajoNivel | 3. nivel 4. Altonivel |

i:lj' ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedo a validar teniendo en cuenta su
forma, estructura y profundidad, la cual permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez validador. Dr. Ruf. Rojas S | Alej DNI: 16722379
Especialidad del validador (a): Doctor en economia
"Claridad: E] fem se comprende sicimente, & decr, su sintictca y sem3nica san adecUSEs Chiclayo, 20 de octubre de 2023

“Coherencia: E item tiene reiacion légica con i imension o indcodor que est3  midiendo
“Relgvancia: £ ftem es esencidl 0 impartante, es decir debe ser nchico
ks it o

Nota: Sufcenci, se dce para medir la dmensién

2& 53

DN: 16722379 HUELLA
Dr. Rufasto Rojes, Samust Alejandro | N de registro SUNEDU: 73-2022-CU
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{www sunedu.gob pe), usizando leciora de codigos o telédono celular enfo al codigo OR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde intemet.
D electrénico ido en el marco de la Ley N* Ley N* 27268 -~ Ley de Firmas y Certfficados Digi y su Regl

pr ch Decreto S N 062.2008-PCM.
{*) El presanie documenio deja constancia dnicamente del registro ded Grado o Titulo que se sefala.




.Ti ESCUELA DE POSGRADO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos incentivos laborales y
productividad. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea vélido y
que los resullados oblenidos a partir de ésle sean ulilizados eficientemente; aportando al quehaces

psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Maricarmen Huchivama Ruiz

Grado profesional:

Area de formacian académica:

Macslria (x) Doclor ()
Clinica [ ) Educativa L)
Sacial () [rganizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

Finanzas empresariales
Gestion del talento

Institucion donde labora:

CMAC PIURA SAC

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a4 anos { )
Mas de 5anos (X}

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si correspande)

2. Propgsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumenta, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nomhbre de la escala, cuastionario a inventario)

Nombre de la prueba:

Cuestionario ordinal, cueslbonario escala de Likerl

Tiempo de aplicacion:

Autor: Marco Antonio Pérez delgado
Procedencia: Inslitucion privada
Administracidn: Direcla

15 minulos

Ambito de aplicacidn:

Encuestla Virtual

Significacian:

WVariable 1, Incenlivas laborales: dimensiones (incenlivos
econdamicos direclos, incentivos econdmicos indirectos, incentivos
CAFACCONGMIcos).

Variable 2, Productividad: dimensiones  (eficiencia, eficacia,
salisfaccion laboral).
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)1 ESCuELA o PoscaADo

MATRIZ DE EVALUACIGN POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULD DE LA TESIS: Incentives laboraies ¥ productividad e os coidboraaares en una insttuciin finangierd en Lambayeque.

z g Claridad! | Coherencia? | Relevancial Rgm’::;m:i .
g 3 ITEMS 1(2|3)4|1/2|3|4(1|2|3|4
i | &
e
Comigi Las comisiones san una mativacion eficiente para lograr los ohjetives en el trabaje X X X
Las comisiones son una parte impartante de los ingresos v compensaciones totales X X X
B e La organizacidn le ofrece bonos por cada meta u objetivo logrado X X X
E g g Bonoa Les honas son una forma justa de recompensar 1a peoductividad y los X X X
a E resultados alcanzados
E g z Los mejores trabajadoses son premlados conforme al trabajo reallzado cada X X X
=5 . mes
Eiske La remuneraclén mensual es incrementada acorde al grado academico X X X
adicional logrado
Las vacaciones otorgadas par su organizacion se cumplen da acuerda a los términes X X X
o contractuales.
La aslgnacidn de vacaclones ayuda a mejorar 1a salud socloemocional y no X X X
g w § w Interflere en las metas sslgnadas por la organlzacidn
gcg El proceso de asignacidn de gratificaclones en la organizackin es transparente X X X
% EE ﬁ Gratifi W equitativa
@ WE= Las gratificaciones ofrecldas motivan la bisqueda de mejores resuliados X X X
e & § & organizacionales
E El sequrs que |z ofrece la arganizacion permite afrentar cualquier accidente o eventa X X X
E Saguros laboral
& El seguro que le ofrece la organizaciin da seguridad a su familia X X X
Las capacltaciones brindadas por 1a organlzacidn se dan en el horarlo indlcado X X X
Capacitacionsa La capacltacldén me hace sentir valorado por la organizackén y me motiva & X X X
§ contribulr de manera efectiva
w2 Les Jefes brindan reconacimiento motlvaclonal yio felicliacidn por las X X X
g2e |, actividades realizadas
Eg La arganlzacidn ofrece diversas formas de reconocimients que me hacen X X X
I sentlr pante de ella
& La arganlzacidn ofrece oportunidades claras v equitativas para el ascenso v X X X
E Ascansos desarrollo de carrera
Laborales Los ascensos motlvan a esforzarse para la bdsqueda de oporiunidades de X x X
desarrallo profesional

Leer con detenimiento los itlems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde sus observaciones que considere pertinente:

[

1. No cumgle con el criterio | 2. Bajo nivel J 3. Moderadao nivel | 4. Alto nivel

] EsCuEtA o€ Poscasno

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Después de haber revisado el instrumento de recaleccion de datos, procedo a validar emiendo en cuenta su
farma, estruciura y profundidad, la cual permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio.

Opinian de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.  Mgtr. Huchiyama Ruiz Maricarmen  DNI: 70258008

Especialidad del validador (a):

Maestra en Gestion del Talento Humano

‘Clarida: £ izm 2o comprende fickmenh, £ dick, ausiniicka y semanhoa san adecuedas

*Aelevancia El femes exenclsl importanie, 3 deck Sebe serinculdo

Mota: Bsficiende, 3¢ dioe 3efciende Cuends ios e

andcorgue ey midende

No aplicable [ ]

DMI: 70258008

Mgtr. Huchiyama Ruiz, Maricarmen

Chiclayo, 20 de octubre de 2023

51




N Escuea o poscravo

i MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULG DE LA TESIS: Incantves [sborsies y profuctividad e o5 colabaradores en una instinacian financera en Lambayeque.

z ﬁ Claridad! Coherencia’ Relevancia® Rsmr:l:&l!?::lis
g 3 ITEMS 1|23 (4 (1/2|3|4(1|2|3|4
g8
o
Tiempo Le es sencillo utllizar eficazmente los recursos en érminos de tempo X X X
Cumple sus actividades antes del tlempo propuesio X X X
Las responsabilldades estin claramente definidas y comunicadas a cada uno de los X X X
x colaboradores
] Reaponsabilidad | Se brinda el apoyo necesarlo para que se pueda cumplie de manera eficlente con las X X X
@ responsabilidades
E Aborda con facilidad el cumplimienio de sus responsabilidades X X X
C La organizackin cuenta con politicas normadas y procedimientos de segurldad de la X X X
Sequridad de Infoemacton
Infol 0 La org establece sanclones como respuesta al manejo inadecuado de la X X x
Informaciin
E Obtencién de | Logra cumplie con la meta asignada por la ergantzaciin en el tempe establecido x X X
= reaultades Las metas que establece la arganizaclin, son acardes a sus capacidades X X X
E La organizackin le brinda Ios medios necesarlos para reallzar sus funclones dlarias X X X
g Funcionas La organizackon proporciona capacitacién profesional para mejorar el desempefio X X X
E de funciones
e th Cumplimisnte de Existe un seguimlento progresivo para &l cumplimiento de tareas X X X
tareas El mimero aciual de irabajadores es el adecuado para el cumplimienio de metas X X X
asignadas
_ \aboral Los colaboradores se slenten seguros, respaldados y valorados en el entormo laboral X X X
Se promueve una convivencla saludable enire los colaboradores X X X
H La organizackin proporciona oportunidades para su desarrollo personal y X X X
; g Bensficios profesional
-~ sociales La organizackin Implementa beneficlos de acuerdo a las necesidades del X X X
& % colaborador
g La organizackin brinda capacitaciones necesarias para el puesto que d fia X X X
Capacitaciones | Se proporclona retroalimentaciin y seguimbento de manera constante para mejorar X X X
Ia productividad
Lear con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considerns paninanta:

| 1.Nocumpleconelcriterioc | 2. BajoMivel | 3. Moderadonivel | 4. Altonivel |

] ESCUELA DE PoSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de dalos. procedo a validar leniende en cuenta su
farma, estructura y profundidad, la cual permitica recoger nformadciaon concieta y real de la variable en estudio.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.  Mgtr. Huchiyama Ruiz Maricarmen  DNI: 70259009
Especialidad del validador (a): Maestra en Gestion del Talento Humano

Charidad: & i=m =2 comprande fiokmanh, £3deck, ausimiacka y semaTics san adecudss, Chiclayo, 20 de octubre de 2023

“conenenaia: E1 fiem tene neieckin iGgice con i dmensin a dcafor sue Y8 midends
e
=

*Aelevancix E| femes esenclsl o Imporisne, =3 decr debe serinciiin
Mot Bficienin, 32 dice 36l riencn CEEndo 108 FEms plarizeday 300 suldentes pem med B dnersin
DINE: 70232000
Mptr. Huchiyama Ruiz, Maricarmen
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Superintendencia Nacional de E:[r“ﬂ:n u‘mﬁ:u“;'"a :n .
i ior Universi orm cion f
Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Dirsccion de Documentacion e Informacidn Universitaria v Registro de Grados v Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Tilulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuantra inscrita en al Registro Nacional de Grados v Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND
Apallidas

MNombres

Tipo de Documento de ldentidad
Mumeéra de Decumento de Identidad

INFORMACIOMN DE LA INSTITUCION
Mombre

Racior

Secrelario Ganaral

Diirector

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expediciin

HUCHIYAMA RUIZ
MARICARMEN

DI

70253009

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 5.A.C.
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO
MAESTRA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
2202124

Rasolucion/Acta 0009-2021-UCVY
Diploma 052-103661
Facha Matricula 03/06/2018
Fecha Egraso 1900112020
Fecha de emision de la constancia:
[ ] 21 de Octubre de 2023 [ | SUNEDU

Firnads dgitamente por:
£ Supeiintendencia Nacional de Educacion
}iﬁf Superior Universitaria

hlotiva: Servidor de
Agente automatizado
Fecha: 207102023 02:40:47.0500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVD
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Naclonal de Educacidn
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0004533205

Esla constancia puede ser verilicada en al silio web de la Superinlendencia Macional de Educacion Superior Universilaria - Sunedu
[www.sumedi gob pe), ulilizancs leclors de codigos o lellane celllar enfocandn al chdign OR. El celular debe posesr un soltware graluiba
descargado desde internet.

Docurmento elecirdnico emilido en el maren de ks Ley N™ Ley N™ 27260 - Ley de Fimas y Cerlificades Digitales. ¥ su Reglameanio
aprobats medisnbe Decrels Suprems N° 052-2008-PCM.

(") Bl presenbe docirmentn deja conslance Gnicamente del registro ded Grado o Tibulo que s safiaka.
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-]:| ESCUELA DE POSGRADO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos incentivos laborales
productividad. La evaluacidn de los instrumentos es de gran relevancia para lograr gue sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Angel Eduardo Llatas Rivas

Grado profesional: Maesiria (x) Doctor )
Clinica () Educativa { )

Area de formacidn académica: (x)
Social () Organizacional

Areas de experiencia Docente universitario

profesional:

Institucidn donde labora: Universidad Sefor de Sipan

Tiempo de experiencia Z a 4 anas L)

profesional en el drea: Mas de S anos (X))

Experiencia en Investigacidn

Psicométrica: (si comesponde)

Z. Proposito de la evaluacion

Validar el conenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: E=scala de Likert, Cuestionario ordinal

Autor: Marco Antonio Pérez delgado

Procedencia: Institucidn privada

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacicn: 15 minutos

Ambito de aplicacidn: Encuesta Virtual
Varable 1, Incentivos laborales: dimensiones (iIncentivos
econdmicos directos, incentivos econdmicos indirectos, iIncentivos

Significacidn: extraeconomicos).
WVariable 2, Productividad: dimensiones (eficiencia, eficacia,
satisfaccion laboral).




‘\‘Tj ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Incentivas laborales y productividad de los colaboradores en una institucion financiera en Lambayeque.

. . . Observaciones/
n 1 2 3
g H w Claridad: Coherencia’ Relevancia Recomendaciones
5% g ITEMS 1(2(3|4|1)2|3|4(1|2|3 4
= =
= g g
. Las comisiones son una motivacion eficiente para lograr los objefivos en el trabajo X X X
Comisiones — - -
Las comisiones son una parte importante de los ingresos y compensaciones totales X X X
a @ - La organizacidn le ofrece bonos por cada mela u objetivo logrado X X X
> é e Bonos Los bonos son una forma justa de recompensar la productividad y los X X X
Eg ] resultados alcanzados
§ 3 g Los mejores trabajadores son premiados conforme al trabajo realizado cada X X X
=n . mes
fremics Lar ion | es incr {a acorde al grado académico X X X
adicional logrado
Las vacaciones ctorgadas por su organizacion se cumplen de acuerdo a los terminos X X X
g contractuales
ﬁ [catns La asignacién de vacaciones ayuda a mejorar la salud socioemocional y no X X X
3 g § 8 interfiere en las metas asignadas por la organizacion
g == Ia—3 El proceso de asignacion de gratificaciones en la organizacion es transparente X X X
E‘ 5 g y equitativa
©
E 8 2 =1 e ne Las gratificaciones ofrecidas motivan la bisqueda de mejores resultados X X X
g = ﬁ = organizacionales
E El seguro que le ofrece |a organizacion permite afrontar cualquier accidente o evento X X X
8 S laboral
] eguros
= El seguro que le ofrece la organizacién da seguridad a su familia X X X
Las capacitaciones brindadas por la organizacion se dan en el horario indicado X X X
w Capacitaciones La capacitacién me hace sentir valorado por la organizacidn y me motiva a X X X
g coniribuir de manera efectiva
g = Los jefes brindan reconocimiento motivacional y/o felicitacion por las X X X
> g Reconocimientos actividades realizadas
E§ La organizacidn ofrece diversas formas de reconocimiento que me hacen X X X
8 ] sentir parte de ella
3 La organizacidn ofrece oportunidades claras y equitativas para el ascenso y X X X
E Ascensos desarrollo de carrera
Laborales Los ascensos motivan a esforzarse para la bisqueda de oportunidades de X X X
desarrollo profesional
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
[ 1. No cumple con el criterio [ 2.Bajonivel |  3.Moderadonivel | 4 Alonivel |
ﬁ_ ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones (pmcisar si hﬂ}' suficiencia): Aplicahle para recoger informacion concreta ¥ real de la variable en estudio.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Llatas Rivas, Angel Eduardo DNI: 40012266
Especialidad del validador (a): Maestro en Administracion de Negocios
"Claridad: €1 tem se camprends fagimentz, 2 seor, su sintiofiea. y semsinca san adecuaas. Chiclayo, 20 de octubre de 2023

*Goherencia: El ftem tiene relacién logica con la dimensidn o indcader que esta  midiendo
*Ralavaneia: £ ftem es esencial  oimponaniz, es dacr debe st inclido

Mota: Suficiencia, s dioz suficiencia cuanda los items plantaades sen suficientes para medir [ dmensicn “l.h;:/_
o L0

C
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‘ﬁj ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Incentivas laborales y producividad de los colaboradores en una institucién financiera en Lambayeque.

y z i Claridad!  |Coherencia® | Relevancia® RS:;;::;;:?ﬁsé s
ERE g ITEMS 1[z[3[4|1[2[3[4|1]2[3]4
E - ]
=
8 Le es sencillo utilizar eficazmente los recursos en términos de tiempo
Tiempo 5 T T Py— - -
Cumple sus actividades antes del tiempo propuesto
Las responsabilidades estan claramente definidas y comunicadas a cada uno de los
< colaboradores
2 Responsabilidad | Se brinda el apoyo necesario para que se pueda cumplir de manera eficiente con las
i responsabilidades
2 Aborda con facilidad el cumy ) de sus responsabilidades
L La org; ritin cuenta con polilicas normadas y procedimientos de seguridad de la
Seguridad de informacidn
Informacion La org; in establece sanciones como respuesta al manejo inadecuado de la
informacion
3 Obtencién de Logra cumplir con la meta asi por la erganizacién en el tiempo establecido
g resultados Las metas que establece la organizacitn, son acordes a sus capacidades
=< La organizacion le brinda los medios necesarios para realizar sus funciones diarias
§ E Funciones La organizacion proporciona capacitacidn profesional para mejorar el desempefio
g = de funciones
o | W o de Existe un seguimiento progresivo para el cumpli de tareas
tareas El mimero actual de trabajadores es el adecuado para el cumplimiento de metas
asignadas
Ambiente laboral Los colaboradores se sienten seguros, respaldados y valorados en el entorno laboral
= Se promueve una convivencia saludable entre los colaboradores
o La org; i6n proporciona oportunidades para su desarrollo personal y
8s Benefi profesional
= Q sociales La organizacion implementa beneficios de acuerdo a las necesidades del
E T colaborador
&
Capacitaciones
la productividad
Leer con detenimiento los items ¥ calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertineme:
[ 1.Nocumpleconelcriteio | 2.BajoNivel |  3.Moderadonivel | 4. Altonivel |
ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones {precisar si hay suficiencia): Aplicable para recoger informacion concreta y real de la variable en estudio.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Llatas Rivas, Angel Eduardo DNI: 40012266
Especialidad del validador (a): Maestro en Administracion de Negucius
Claridad: £l iteam se comprenda ficimente, a5 dagi, su sintcica y semantica son adecuadas Chiclayo, 20 de octubre de 2023

2Coharencia: El ftem fiene relacién 1ogica con la dimensidn o indcador que estd midiendo
“Relevansia- Bl ftem es asencial  cimpartants, as dacr debe sarincuido
Mota: Suficienciz, se dice suficiencia cuands os items plantaades son suficientes pora medir [ dmensitn
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Direceién de Documentacion e
Informacian Universitaria y

Superintendencia Naclonal de

Minsstenia de EQucacion | gq)eqeidn Superior Universitaria

Registre de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacidn Universitana y Registro de Grados y Tiulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Tibulos, deja constancia gue la informacidn contenida en este
documents s& encuenitra inscrita en el Registro Macional de Grados y Thulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND
Apallidos

Mombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Riector

Secretano General

Decano

INFORMACION DEL DIPLOMA

LLATAS RIVAS
ANGEL EDUARDO
DMl

AD012268

PONTIFICIA UNIWERSIDAD CATOLICA DEL PERD
MARCIAL ANTONIO RUBIO CORREA

RENE ELMER MARTIN ORTIZ CABALLERD

CIRO BENJAMIN ALEGRIA VARONA

Grado Académico MAESTRO
Drenominacion MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
Fecha de Expedicidn 16/05/M8
Resolucion/Acta DOB2018-GYT
Diploma 107737
Fecha Matricula 1TI09/2003
Fecha Egreso 15/07/2006
Fecha de emisién de la constancia:
[ ] 21 de Octubre de 2023 SUNEDU
//  Fimada dighalrente por:
. Tuperintendencis Naconal de Educacion
2 Superior Universitana

Wotlwa: Ssrvider de
Ageme sudamatizads
Fecha: 21002023 1817 45-0500

ROLANDO RULZ LLATAMCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Tilulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0001533951 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia pueds ser venficads en o sftio web de la Supenniendenca Madonal de Educacitn Supenor Universitaria - Sunedu
(e sunedu.gob pe, ullizando lecora de codiges: o telédono oelular enfomando al codigo OR. El oslular debe posssr un software gratuiio
descargado desde inbemsl.

Documento elecironics emitide en el marco de la Ley M° Lay N° 27283 - Ley de Firmas y Cerlificedos Digitales, y su Reglamenio
aprobado medianie Decrelo Supremo N° 082-2008-PCM.

{*) El presenie dooumesio deja constancia inicamente del regisiro ded Grado o Tiulo gue se sefala.
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VALIDEZ DE LA V. DE AIKEN DEL INSTRUMENTO INCENTIVOS LABORALES

Tabla 10

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Incentivos laborales
COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR

V de Aiken 18 1

Tabla 11

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Productividad

COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR

V de Aiken 19 1

Alfa de Cronbach - Estadisticas de fiabilidad
Tabla 12

Validez: Incentivos laborales

Alfa de Cronbach N° de Elementos.
,930 18

Fuente: Excel

Tabla 13

Validez: Calidad de atencion.
Alfa de Cronbach N° de Elementos.
,970 19

Fuente: Excel
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BASE DE DATOS - DDI

=

x

Insertar  Disefio de pagina Férmu Datos  Revisar  Vista A\ Carlos Mora Yaipen 9, Compartir
by - -las = - Soa | H i i Bx [F ZAutosuma - A
0 - vial 12 <A A - EF Ajustartexto Genera > B & = a4 p
Pegar , N K S - = 5 Combinary centrar = 7+ 9 om | g5 Formato Darformato Estiosde  Inserar Eiminar Formato Ordenary  Buscary
- condicional - como tabla~ celda~  ~ - £ Borrar - filtrar ~ seleccionar -
‘ortapapeles 1 Fuente ) Alineacion i Ndmero ™ Estilos Celdas Modificar ~
5105 = b v
4 A F [«
1.
2 |PARTICIPANTES| g F
3 1 4 4 2 2 2 4 4 ‘
4 2 5 4 2 3 3 5 5
5| 3 5 2 1 1 1 2 1 |
6 | 4 4 1 3 3 2 3 4 |
7] 5 5 5 3 3 1 4 2 L
8| 6 3 4 3 2 1 3 4
9| 7 5 5 3 1 2 3 3
10 8 3 3 2 3 2 4 3
1) 9 5 5 3 3 3 4 4
12| 10 4 4 3 2 1 4 1
13 1 5 5 2 2 1 3 3
14 12 5 4 3 4 2 4 2
15 13 5 5 3 2 3 5 4
16 14 3 3 2 2 1 2 1
17 15 5 5 4 3 1 2 3
18] 16 4 4 3 3 2 4 4
19 17 4 4 2 2 2 4 3
20 18 5 5 3 3 3 5 5
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Estrategias.

Tabla 14

Estrategia: Incentivos econdémicos directos.

Estrategia Objetivos Técticas Responsables Recursos
- Generar Subvenciones de
cercaniaentre  educacién  para
la empresa y  4ué el _Gerente de - Asesoria
el colaborador colaborador agencia financiera
ueda seguir una . .
P g - Jefe de - Asignacion
o segunda )
- Optimizar la o operaciones de
S especialidad o
Cultura de motivacion del ., - Recursos presupuesto
complementacion.
crecimiento  personal Premiacién  con humanos para
bilateral incentivos

- Retener y
fidelizar al
personal que

cumple con el

perfil

- Generar
mayor
compromiso
de los

colaboradores

vales de compra
al mejor asesor
del mes.
Gestionar planes
de financiamiento
para
colaboradores
que requieran
créditos
personales, a una
tasa de interés
especial.
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Tabla 15

Estrategia: Incentivos econdmicos indirectos.

Estrategia  Objetivos Tacticas Responsa Recursos
bles
- Promover el - Paquete de - Gerente - Alquiler de
bienestar  del viaje de local para
colaborador vy vacacional para  agencia actividade
familia. los - Jefe de S de
Mejorar la trabajadores operacio confraterni
satisfaccion con mejor  nes dad.
Cultura de laboral de los indicador - Recurso - Merchandi
crecimiento colaboradores. durante el afio. S sing para
interpersonal Optimizar la - Brindar al  humanos reuniones
productividad colaborador un de
de los seguro con suscripcio
colaboradores. mayor nes de
cobertura para convenios.

su familia.
Brindar
flexibilidad
horaria y
promover el
teletrabajo
segun

funciones.
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Tabla 16

Estrategias: Incentivos econdémicos extraecondémicos.

Estrategia  Objetivos Tacticas Responsables Recursos
- Fidelizar a los - Inscribir a los - Gerente de Material virtual
colaboradores trabajadores en agencia y audiovisual
destacados. cursos y/o - Jefe de para difusion
talleres de operaciones de incentivos.

Incubadoras - Incentivar la tecnologias 'y - Recursos

de cultura de especializacion. humanos
aprendizaje aprendizaje. - Gestionar
laboral becas en
instituciones
- Mejorar nacionales e
habilidades vy

internacionales

conocimientos
para los

de los
colaboradores.

colaboradores .
- Realizar
pasantias de

- Impulsar el : )
P intercambio de

crecimiento . .
trabajo a nivel

rofesional . i
P y internacional

ersonal del
P - Fomentar la

colaborador.
cultura de

aprendizaje a

través de
charlas de
difusion de
incentivos.

Merchandising
para visita a
instituciones.
Habilitar un
espacio para
capacitaciones.
Pizarra

Proyector
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Objetivos

Problematica
existente

Estrategias

Beneficios

Tacticas

Estrategias de incentivos laborales para mejorar la productividad de los
colaboradores en una institucion financiera, Lambayeque

Incentivos econémicos
directos

< Dm0

Mejorar el nivel de incentivos
econdmicos directos

La dimensién presenta un
nivel regular de 66%, alto
28% y bajo 6%

Cultura de crecimiento
bilateral

Incentivos
economicos
indirectos

Mejorar el nivel de incentivos
econdmicos indirectos

La dimension presenta un
nivel regular de 29%, alto
65% y bajo 6%

Cultura de crecimiento
interpersonal

Incentivos

extraeconéomicos

Mejorar el nivel de incentivos
extraeconémicos

La dimension presenta un
nivel regular de 55%, alto
31% vy bajo 14%

Incubadoras de
aprendizaje laboral

e Generar cercania entre la
empresay el colaborador

*  Optimizar la motivacion del
personal

. Retener y fidelizar al personal
que cumple con el perfil

+  Promover el bienestar del
colaborador y familia.

*  Optimizar la productividad de
los colaboradores.

* Mejorar la satisfaccion laboral
de los colaboradores.

Incentivar la cultura de aprendizaje.
Mejorar habilidades y
conocimientos de los
colaboradores

Impulsar el crecimiento profesional
y personal del colaborador.

» Subvenciones de educacion
para que el colaborador pueda
seguir una segunda
especialidad o
complementacion

* Premiacion con vales de
compra al mejor asesor del
mes.

» Otorgar paquete de viaje
vacacional para los
trabajadores con mejor
indicador durante el afio.

* Brindar al colaborador un
seguro con mayor cobertura
para su familia.

Inscribir a los trabajadores en
cursos Yy/o talleres de tecnologias
y especializacion.

Gestionar becas en instituciones
nacionales e internacionales para
los colaboradores.
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