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Resumen 

En el siguiente trabajo de investigación se realizó con el propósito de determinar la 

relación que existe entre los incentivos laborales y la productividad de los 

colaboradores en una institución financiera, Lambayeque. El trabajo de 

investigación de tipo básico, enfoque cuantitativo, diseño no experimental y de 

alcance correlacional, la muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de la 

entidad financiera, se utilizó la técnica de la encuesta para la recolección de datos, 

se elaboró un cuestionario por cada variable, la primera herramienta tiene 18 ítems 

para la variable incentivos laborales, para la variable productividad 19 ítems. 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 correlación 

de Rh Spearman, el valor del coeficiente de correlación es 0,751 y la significación 

bilateral (sig=0,000) es inferior a 0,05. Los resultados muestran que existe una alta 

correlación positiva entre nuestras variables. Por lo tanto, se rechaza nuestra H0 y 

aceptamos la alternativa H1. 

Palabras clave:  Incentivos laborales, comisiones, motivación, 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 H0 is rejected and we accept the alternative 

H1. 

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

Hoy en día, la economía global cambia constantemente y su sostenibilidad 

depende de su capacidad para adaptarse a dichos cambios. 

En lo internacional para la Organización de las Naciones Unidas (2015), su 

objetivo1; fin de la pobreza indica que la pobreza extrema disminuyó 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 económico 8, si no se logra 

cerrar la brecha salarial de género del 23% a nivel mundial, pasarán 68 años 

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 reducción de la pobreza se 

tienen que desarrollar políticas de inversión 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 

años atrás, y si el consumo y los ingresos caen un 20%, el promedio de pobres 

podría aumentar de 420 a 580 millones en comparación a los últimos datos 

oficiales hacia los próximos años; por último, en World Economic Foro (2023) la 

productividad se ve afecta por varios factores; la aparición de nueva tecnología 

hará que el 50% de los empleados vuelvan a formarse para el año 2025, la falta 

de liderazgo y resolución de conflictos crecerán en los próximos 5 años, el 40% 

de los colaboradores necesitan implementar nuevas aptitudes de autogestión 

como el manejo de estrés, ser flexibles y aprendizaje activo. Hoy en día, la 

inversión empresarial en capacitaciones y en el nivel socioemocional es de suma 

importancia para lograr una mejor productividad. 

En nuestro país, el ministerio de economía y finanzas (2023); ministerio de 

trabajo y promoción del empleo (2018), afirma que el 56% de los empleados 

sindicalizados habrían recibido beneficios e incentivos directos en puestos de 

interés inmediato; Asimismo, el ministerio de trabajo y promoción del empleo, 
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indicó que un 52% de las habilidades demandadas están 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 día es muy importante el lado 

socioemocional de los colaboradores en una institución, ya que de esta manera 

estarán mejor concentrados y obtendrán 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 relación que 

hay en las variables sobre sus colaboradores, de esta manera aterrizamos en 

nuestra realidad problemática encontrada, según 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 según el 

área de gestión del talento más del 60% de los colaboradores se quedaron con 

el grado académico con el que ingresaron a la institución, personal desmotivado 

y estresado por la gran afluencia de público, falta de personal y sobrecarga 

laboral, teniendo como consecuencia la baja productividad de los colaboraciones 

en sus metas mensuales asignadas por la Institución financiera.  

Ante lo mencionado, nuestro problema principal: ¿Existe relación entre 

incentivos laborales y productividad en una institución financiera, Lambayeque?; 

asimismo, los problemas específicos, se planteó ¿Cuál es el nivel de incentivos 

laborales que perciben los trabajadores en una institución financiera, 

Lambayeque?, ¿Cuál es el grado de productividad de los trabajadores de una 

institución financiera, Lambayeque?, ¿Cuál es la relación entre incentivos 

laborales y sus dimensiones de la productividad de los colaboradores en una 

institución financiera, Lambayeque?, ¿Cómo se diseñaron las estrategias de 

incentivos laborales para la productividad en los trabajadores de una institución 

financiera, Lambayeque? 

Por lo tanto, la investigación se justifica teóricamente por la búsqueda de fuentes 

confiables, así como la importancia de ambas variables para futuras 
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investigaciones en el área; asimismo, la justificación 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 institución financiera y se vean reflejados en la productividad. 

Además, la investigación se justifica de manera metodológica porque se utiliza 

el método científico, además de instrumentos confiables y comprobados, 

teniendo resultados y datos que luego serán procesados ayudándonos a 

establecer conclusiones y recomendaciones en beneficio de la institución 

financiera. Nuestra justificación empresarial, los incentivos laborales son parte 

fundamental para las organizaciones financieras, logrando un mejor desempeño 

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 investigación: determinar qué relación hay 

entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores de una institución 

financiera, Lambayeque; en cuanto a nuestros objetivos específicos: A) 

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

institución financiera, Lambayeque. B) identificar el nivel de productividad de los 

trabajadores de la institución financiera, Lambayeque. C) estimar la relación 

incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad de los trabajadores 

de la institución financiera, Lambayeque. D) diseñar estrategias de incentivos 

laborales para la productividad en los trabajadores de una institución financiera, 

Lambayeque 

Para nuestro estudio las siguientes hipótesis: Nuestra hipótesis alternativa: 

Existe relación entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores 

de una Institución financiera en Lambayeque. Hipótesis nula: No existe relación 

entre incentivos laborales y productividad de los colaboradores de una institución 

financiera en Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO

En nuestro estudio de investigación se consideraron los trabajos previos 

siguientes: 

En el ámbito internacional Rolin (2020) en su artículo identificar la relación entre 

incentivos y productividad en el personal de las organizaciones textiles de 

Sydney; tipo básica, cuantitativo y correlacional no experimental, se aplicó a 73 

personas, concluyó que hay una relación 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 económicos. Se observa que hay un grado 

de relación 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 investigación determinar la preferencia 

que tienen los colaboradores por incentivos monetarios y no monetarios; de tipo 

básica, correlacional no experimental, la población utilizada fueron 423 

colaboradores; concluyó que hay una correlación 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 investigación que mientras más 

incentivos existan dentro de una organización los colaboradores se sentirán más 

motivados para el logro de metas. 

Por otro lado, Cross (2019) en su estudio identificar la relación de incentivos 

laborales y la productividad en Nigeria, enfoque cuantitativo, tipo básica no 

experimental; además de los estudios correlacionales, que se administró a 108 

empleados; los resultados muestran una relación positiva moderada entre 

incentivos y productividad basada en Rho de spearman 0,651, donde el valor p 
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es 0,00 < 0,05, en cuanto a los incentivos extraeconómicos existe un 56% de 

nivel medio en las organizaciones, en la satisfacción laboral por medio de la 

producción un 60% menciona que es un medio entre los colaboradores. Dicha 

investigación tiene gran relación con la que estamos realizando en poder 

demostrar mediante resultados. 

En el ámbito nacional, Dávila et al. (2022) en estudio incentivos laborales y 

productividad en una empresa peruana; fue básica, correlacional no 

experimental, la población fue 92 trabajadores, se concluye que hay correlación 

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 

dimensión eficiencia existe correlación alta Rho de spearman 0,701, donde el 

valor p es 0,00 < 0,05, la variable de incentivos laborares y dimensión eficacia 

existe correlación moderada Rho de spearman 0,623, donde el valor p es 0,00 

< 0,05, y la variable de incentivos laborares y dimensión satisfacción laboral 

existe correlación 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 básica, diseño 

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, señalando que 

hay correlación directa alta entre las variables estudiadas, asimismo concluyó 

que los incentivos laborales tiene un nivel alto con un 76%, en cuanto a sus 

indicadores de incentivos económicos directos es de nivel alto con un 65%, en 

incentivos económicos directos un nivel alto con 71% y en cuanto a incentivos 

extraeconómicos 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 investigación identificar el 

conocimiento del Tic y la productividad de los servidores públicos, fue básica, 

con enfoque cuantitativo, no experimental, 51 funcionarios formaron parte de su 
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población, finalizó que hay una relación 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 gestión del conocimiento junto con la tecnología 

impactan directamente en la productividad, por otro lado inciden en las 

dimensiones técnica, social y económica en la productividad laboral con un 

48,8%, 43,1% y 54,7%. Se observa que la gestión de conocimiento genera un 

gran impacto en productividad de los trabajadores públicos en las regiones del 

país. 

Por otro lado, Aguilar (2021) su estudio los incentivos laborales y la productividad 

en una empresa call center, tipo básica, correlacional no experimental, estuvo 

conformada la muestra de 80 colaboradores, pudo finalizar que hay una relación 

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 mención que la empresa no se 

preocupa porque sus colaboradores se encuentren motivados. Se menciona que 

la empresa no es productiva en la gestión 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 investigación incentivos laborales y rendimiento 

de los colaboradores en una agencia, tipo básica correlacional, diseño no 

experimental; según el censo, usó como población 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 correlación 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 satisfacción 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. 
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Asimismo, Ramos & Tuesta (2022) el estudio incentivos laborales y 

productividad en una organización, tipo básica correlacional, diseño no 

experimental; según el censo, su población fue 40 contribuyentes; los resultados 

muestran la correlación 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 correlación positiva moderada entre las 2 variables, respecto 

a los incentivos económicos un 67% de los colaboradores menciona que no 

están satisfecho con lo que la empresa les ofrece, un 50% menciona que no 

existe incentivos no monetarios. El estudio demuestra que una organización 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 investigación identificar el nivel de relación de 

las variables satisfacción laboral y productividad de los socios de la caja 

municipal de crédito y ahorro de Lima; fue de tipo básico correlacional no 

experimental, el censo fue 108 empleados, puedo concluir que hay correlación 

directa entre las variables, manteniéndose una correlación 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 

investigación 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 compañía pesquera, tipo básica correlacional, diseño 

no experimental; según 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 correlación positiva moderada entre las 

variables analizadas, así mismo, concluye que los incentivos laborales tienen un 

nivel medio con un 65%, un 56% indica que los incentivos económicos directos 

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

En lo local, Pérez (2022) en su investigación establecer estrategias de incentivos 

laborales para colaboradores de una organización de bien social; fue de diseño 

no experimental, descriptivo propositivo, fueron encuestados 41 trabajadores del 

programa Chiclayo, el cuestionario fue usado como instrumento, concluyó que 

hay una relación 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 económicos directos, incentivos por metas no están 

teniendo gran acogida por parte de los colaboradores, en estrategias de 

incentivos económicos indirectos, en cuponeras de viaje o 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 están aplicando, 

debido que los colaboradores no le están tomando importancia en cuanto a 

cuyos beneficios. 

Por otro lado, Suyon (2018) en su estudio incentivos laborales y productividad 

en una institución financiera, Chiclayo; tipo básica correlacional, diseño no 

experimenta, concluyó que hay una relación 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 producción dificultando los indicadores de la organización, un 

33% tiene eficiencia. Los incentivos no son los correcto para los colaboradores 

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

También, Ly (2021) en su estudio incentivos laborales y  productividad del 

personal de la empresa Sales 360, tipo básica correlacional, diseño no 

experimental; según el censo, 50 trabajadores fue su población; cuyos 

resultados por el método de Rho Spearman 0,621, donde el valor p es 0,00 < 

0,05, mencionando que hay una correlación de magnitud moderada entre ambas 

variables, también concluye que la productividad tiene un nivel regular con un 
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57%, en cuanto a sus dimensiones, un 65% indica que la eficiencia es regular, 

un 49% que la eficacia es regular y en satisfacción laboral el 36% que es regular. 

Se observa que la empresa se mantiene en productividad, al generar algún plan 

mal estructurado tendrá trabajadores menos eficientes y le traerá grabes 

problemas. 

Para Castañeda (2019) en su investigación establecer la correlación entre 

gestión de procesos y productividad de la empresa Prosegur; tipo básica diseño 

correlacional, no experimental, 120 contribuyentes fue la población, se empleó 

la encuesta y cuestionario para la medición de datos, concluyó que ambas 

variables, presentan relación 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 ayudándolos en su productividad y que tan satisfecho se 

sienten ellos de su trabajo. 

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

investigación.  

En cuanto a la teoría económica 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 teoría de incentivos, no solo se relaciona con el 

dinero, sino de asegurar el compromiso y bienestar de los colaboradores, 

clasificándolos en incentivos económicos directos, indirectos y extraeconómicos” 

(p.19). 

Según Chiavenato (2011) menciona que los “incentivos laborales se tratan de 

sistemas de remuneración basados en el desempeño en los que a todos los 

empleados se les paga en función del trabajo que realizan en la organización” 

p.45. 
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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 atracción 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, así 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 Juárez & Carrillo (2014) sostiene que “incentivos para destinar cualquier 

cantidad de dinero, que tiene en condición de beneficio el personal cuando se 

cumple con algún rol importante, tales como bonos, comisiones, premios por 

alcanzar cierto nivel de productividad en una organización, así mismo, indica que 

existen planes de incentivos que hacen atractivos, los cual los dimensiona en 

fases” p.8 

Para Dávila (2022) en la dimensión incentivos económicos directos, son 

beneficios monetarios que motivan a una persona a tomar una decisión que 

favorece una elección particular y son proporcionales al nivel de producción; 

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 básico; bonos, busca motivar y recompensar a sus trabajadores por un 

desempeño 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 dimensión incentivos económicos 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; pólizas que toda 

entidad tiene que cumplir el financiamiento ante riesgos humanos o un bien de 

gran valor. 

Para Zapata (2010) en la dimensión incentivos extraeconómicos; son 

reconocimientos que se dan fuera de lo monetario, cuyos indicadores son 

capacitaciones, en función 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 desempeño de sus actividades y ascensos laborales, se mueve a una 

persona en un determinado tiempo o por necesidad de la organización hacia un 

puesto superior de la organización. 

En la teoría 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 organización, los cuales los identifica, 

como eficiencia, eficacia y satisfacción 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 desempeño, para algunos, el aumento de la productividad proviene del 

trabajo, mientras que para otros es un mayor retorno de la inversión de capital, 

productividad se refiere a la eficiencia en producción de las empresas, industrias 

y economías 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 producción significa que se logrará 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). 

Así mismo, Nemur (2016) sostiene que la “productividad es la última instancia a 

tratar de explicar la eficiencia y efectividad de un determinado proceso de trabajo 

en la producción de un servicio o producto que satisfagan las necesidades, es el 

indicador para medir las capacidades de uno o más 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 

colaboración dinámica entre tecnología, talento y organización para lograr 

objetivos, la productividad depende no sólo de los recursos y la tecnología de la 

organización, sino también de la motivación y las capacidades de los empleados: 

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

También, Fernández (2019) la “productividad es la correlación entre la 

producción y los recursos correcto para lograr las metas de una empresa, trató 

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 ejecución de las 

tareas por parte del trabajador, su predisposición de cómo llevarlas a cabo, de 

qué manera las va a realizar, como será su desempeño y la productividad que 

alcanzará, 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 ramón (2017) en la dimensión 

eficiencia, es el nexo entre los resultados alcanzados y los recursos usados, con 

sus indicadores que vienen hacer; tiempo, la secuencia o duración de desarrollo 

de una función gerencial; responsabilidad, que tan relacionado esta con la 

atención hacia el usuario realizando tus actividades con principios y seguridad 
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en la información; nivel de conocimiento; característica de saber los incrementos 

de producción o complejidad de comprender o explicar alguna función. 

Para Ramirez (2022) la dimensión eficacia; es el nivel en que se logran las tareas 

establecidas y logra los efectos esperados, cuyos indicadores menciona; 

obtención 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 sistemática y consistente a 

desarrollar con responsabilidad y compromiso. 

Para Pujol (2018) en la dimensión satisfacción laboral, es está 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 

desempeño día a día; capacitaciones, actividades planteadas en basa a mejorar 

el conocimiento, habilidades aptitudes de trabajador en beneficio de ambas 

partes. 

Marco conceptual en nuestra investigación se tomarán las siguientes palabras; 

Comisiones; son mecanismos para incentivar a los colaboradores a realizar sus 

funciones motivados en sobre pasar los límites ganándose un benéfico extra 

cada cierre de mes, motivación; 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 compensación 

basado en el desempeño, todos los empleados son pagados de acuerdo al 

trabajo realizado en la organización, 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 desempeño en la organización; 

eficiencia, significa hacer el uso más apropiado de los recursos disponibles para 

saciar las necesidades y deseos individuales. 
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III. METODOLOGÍA.

3.1.  Tipo y diseño de investigación.

3.1.1 Tipo de investigación: El estudio se basa en las recomendaciones de

la Universidad en su guía de productos para el tipo de investigación, el cual

se determina que es básica, nos permitirá nuevos conocimientos de las

variables y estas serán publicadas (Frascati, 2015).

3.1.2 Diseño: Tenemos una investigación no experimental basándose en el

análisis de las variables, sin ejercer ninguna acción sobre ellas, empleando

a los instrumentos como parte del análisis, medición y comparación de las

variables de forma natural (Arias et al., 2022).

Alcance de la investigación es descriptivo, debido a que se toman varios

aspectos en relación de las variables, ayudándose 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 o negativas y le enfoque cuantitativo se apoya de preguntas e

hipótesis que será comprobadas

Esquema: incentivos laborales y productividad 

Dónde:  

M:  Fragmento de población - La muestra. 

R:   Relación 

X1: Incentivos laborales. 

X2: Productividad. 

M 

X1 

r 

X2 
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3.2. Variable y Operacionalización. 

Variable X1. Incentivos laborales. 

• Definición conceptual: Sostiene que incentivos son programas de

compensación basado en el desempeño, todos los empleados son pagados

de acuerdo al trabajo realizado en la organización, el tipo de incentivo que

reciben depende mucho del tipo de empresa y del logro de metas cumplidas

(Juárez & Carrillo 2014)

• Definición operacional: El instrumento con que cuantificaremos a los

incentivos laborares será el cuestionario, que, a su vez, medirá a sus

dimensiones; incentivos económicos directos, incentivos económicos

indirectos e incentivos extraeconómicos, los ítems del 1 al 18, escala de

Likert.

• Indicadores: Comisiones, bonos, premios, vacaciones, gratificaciones,

seguros, capacitaciones, reconocimientos y ascensos laborales.

• Escala de medición: Para la investigación la escala de medición será

ordinal, por la escala de Likert.

Variable X2: Productividad. 

• Definición conceptual: La productividad está relacionada directamente con

los resultados que logra la empresa mediante el proceso de planeamiento,

tener aumento en la producción significa que se logra mejores resultados,

optimizando los recursos (Chiavenato 2002)

• Definición operacional: El instrumento con que cuantificaremos la

productividad será el cuestionario, que, a su vez, medirá a sus dimensiones;

eficiencia, eficacia y satisfacción laboral; los ítems del 1 al 19, escala de

Likert.

• Indicadores: Tiempo, responsabilidad, seguridad de información, obtención

de resultados, funciones, cumplimiento de tareas, ambiente laboral,

beneficios laboral y capacitaciones.

• Escala de medición: Para la investigación la escala de medición

será ordinal, por la escala de Likert.
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3.3. Población, muestra y muestreo. 

3.3.1 Población: Lo conforman trabajadores del área de créditos, 

operaciones y jefaturas, siendo 80 personas. Grupo de individuos o 

personal que habitan un determinado lugar (Guerrero, 2020). 

• Criterio de inclusión: Colaboradores del área de créditos, 

operaciones, jefaturas entre 18 y 60 años de una institución 

financiera de Lambayeque 

• Criterio de exclusión: No colaboradores del área de créditos, 

operaciones, jefaturas entre 18 y 60 años de una institución 

financiera de Lambayeque 

3.3.2 Muestra: La presente investigación:  es un subconjunto finito y 

representativo que se obtiene de la población accesible, la muestra 

censal para la investigación será 80 colaboradores de la institución 

financiera (Hernández, 2018).  

3.3.3 Muestreo: No existe la necesidad hay necesidad de extraer 

muestreo, ya que se utilizará la muestra censal. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección 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 más 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 aplicación (Pereyra, 2022). Los cuáles serán 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 medición, 

o el nivel de estabilidad de un instrumento en resultado a los que requiere 

(Hernández et al., 2018) El cual se determina por el método de estadístico 

Cron Bach Alpha ayudando a la validación 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. Procedimiento:  

Se realizó una visita previa para conocer las instalaciones, conociendo un 

poco más de la realidad problemática, identificando la relevancia de la 

investigación, redactando la realidad problemática, objetivos, hipótesis 

entre otros, se recopilo la información que ayudo a nuestras variables a 

conceptualizarlas, marco teórico, matriz de operacionalización, 

dimensiones e indicadores, se realizó la validación de nuestros 

instrumentos que serán aplicados y procesados para obtener los 

resultados y serán reflejados en nuestro capítulo de resultados. 

3.6.  Método de análisis de datos:  

Son herramientas que facilitan el uso de datos estadísticos y tomar 

decisiones mediante resultados (Gallardo, 2017). 

Se utilizará el método de estudio SPSS en su versión 26 apoyándose de 

programa Excel, buscando crear respuesta en relación a los resultados 

por la escala de Likert. 

3.7. 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 guía 

de la Universidad Cesar Vallejo, sobre la ética de la investigación 

científica con resolución N° 0470-2022/UCV: 

Autonomía: se eligió plena liberta en el tema de investigación, analizar el 

problema en la empresa. Equidad: Todos los participantes en la 

investigación serán tratados de la misma manera, sin exclusión alguna. 

Privacidad: Los datos obtenidos en la investigación serán almacenados 

de forma segura por el investigador.  
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IV. RESULTADOS. 

Objetivo general. 

Determinar qué relación hay entre incentivos laborales y productividad de los 

colaboradores de una institución financiera, Lambayeque. 

H0: No existe relación entre incentivos laborales y productividad de los 

colaboradores de una institución financiera, Lambayeque 

H1: Existe relación entre incentivos laborales y productividad de los 

colaboradores de una institución financiera, Lambayeque. 

Tabla 1 

Relación entre incentivos laborales y productividad. 

 

Interpretación: Según los datos reflejados por el método de Rho Spearman, el 

valor del coeficiente de correlación fue de 0,751 y el nivel de significancia 

bilateral (sig = 0,000), demostrando que hay una correlación positiva alta entre 

ambas variables investigadas, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 

hipótesis alterna. 

Objetivo específico 1. 

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

institución financiera, Lambayeque. 

 

 

 
Incentivos 
Laborales 

Productividad 

Rho de 
Spearman 

Incentivos 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,751** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Productividad 

Coeficiente de 
correlación 

,751** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
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Tabla 2 

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

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 específico 2. 

Identificar el nivel de productividad de los trabajadores de la institución 

financiera, Lambayeque. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Incentivos laborales 
Incentivos 

económicos 
directos 

Incentivos 
económicos 
indirectos 

Incentivos 
extraeconómicos 

 
 
Bajo 
 
Regular 
 
Alto  

Frecuencia 
 
3 

 
39 

 
38  

% 
 

4% 
 

49% 
 

48%  

Frecuencia 
 
5 
 

53 
 

22  

% 
 

6% 
 

66% 
 

28%  

Frecuencia 
 
5 
 

23 
 

53  

% 
 

6% 
 

29% 
 

65%  

Frecuencia 
 

11 
 

44 
 

25  

% 
 

14% 
 

55% 
 

31%  

Total 80 100% 80 100 80 100% 80 100% 
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Tabla 3 

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

 
 
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 satisfacción laboral así obtendrá mayor eficiencia y eficacia en 

los colaboradores y lograr aumentar el nivel alto en las 3 dimensiones que tienen 

el porcentaje más elevado. 

Análisis inferencial. 

Para este análisis fue relevante recurrir a la prueba de normalidad, considerando 

que la muestra es de 80 trabajadores, se hizo más que oportuno utilizar a 

kolmogorov-Smirnov, y plantear las hipótesis. 

Ho: Las variables presentan una distribución normal. 

H1: Las variables no presentan una distribución normal. 

 
Tabla 4 
Prueba de normalidad. 

 

 Productividad Eficiencia Eficacia Satisfacción laboral 

 
 
Bajo 
 
Regular 
 
Alto 
  

Frecuencia 
 
4 

 
45 
 

31 
  

% 
 

5% 
 

56% 
 

39% 
  

Frecuencia 
 
3 
 

49 
 

28 
  

% 
 

4% 
 

61% 
 

35% 
  

Frecuencia 
 
6 
 

52 
 

22 
  

% 
 

8% 
 

65% 
 

28% 
  

Frecuencia 
 
3 
 

47 
 

30 
  

% 
 

4% 
 

59% 
 

38% 
  

Total 80 100% 80 100 80 100% 80 100% 

 Kolmogorov-Smirnova 

 
Incentivos laborales 

Estadístico 
0.181 

Gl 
80 

Sig. 
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 mención que no 

hay normal distribución en los datos, lo que se utiliza el método de análisis de 

prueba no paramétrica de Rho Spearman, donde se acepta H1 y se rechaza la 

H0 

Objetivo específico 3. 

Estimar la relación incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad 

de los colaboradores de la institución financiera, Lambayeque. 

Ho: No existe relación incentivos laborales y sus dimensiones de la productividad 

de los trabajadores de la institución financiera, Lambayeque. 

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

de los trabajadores de la institución financiera, Lambayeque. 

Tabla 5 

Relación de la variable incentivos laborales y la dimensión eficiencia de la 

productividad 

Interpretación: Según los datos obtenidos por el método de Rh Spearman, el 

coeficiente de correlación es 0,739 y la significación bilateral (sig=0,000) es 

inferior a 0,05, lo que nos muestra una correlación positiva regular entre la 

variable de incentivos laborales y la dimensión eficiencia.  

Incentivos 
laborales 

Eficiencia 

Rho de Spearman 

Incentivos 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,739** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Eficiencia 

Coeficiente de 
correlación 

,739** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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Tabla 6 

Relación de la variable incentivos laborales y la dimensión eficacia de la 
productividad 

Interpretación Los datos obtenidos de la prueba de correlación de Rh 

Spearman, el coeficiente de correlación es 0,672 y la significación bilateral 

(sig=0,000), nos muestra una correlación positiva moderada entre la variable 

incentivo laboral y la dimensión eficacia.  

Tabla 7 

Relación de la variable incentivos laboral y la dimensión Satisfacción laboral de 
la productividad 

Los resultados de la prueba de correlación de Rh Spearman, el coeficiente de 

correlación es 0,521 y la significación bilateral (sig=0,001), nos muestra una 

correlación positiva moderada entre las variables. Finalmente se puede 

observar que en el objetivo 3, existe correlación positiva y significancia menor a 

0.005. se rechaza hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  

 
Incentivos 
laborales 

Eficacia 

Rho de 
Spearman 

Incentivos 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,672** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Eficacia 

Coeficiente de 
correlación 

,672** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
   

  N 80 80 

 
Incentivos 
laborales 

Satisfacción 
laboral 

Rho de Spearman 

Incentivos 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,521** 

Sig. (bilateral) . <.001 
N 80 80 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,521** 1,000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
   

  N 80 80 
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V. DISCUSIÓN. 

Actualmente los incentivos laborales y la productividad juegan un rol muy 

importante en las organizaciones desde los beneficios de reducción de costos y 

aumento en el desempeño 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 comparación de los 

resultados con anteriores estudios ya registrados y con datos relevantes. 

En nuestro objetivo general, determinar qué relación hay entre incentivos 

laborales y productividad de los colaboradores de una institución financiera, 

Lambayeque, se encontró un porcentaje alto de correlación 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 hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alterna que nos muestra que si existe relación entre 

incentivos laborales y productividad. Dichos resultados se asemejan y tienen 

relación con Rolin (2020) en su artículo identificar la relación entre incentivos y 

productividad en los colaboradores en las organizaciones textiles de Sydney; fue 

de tipo básica, cuantitativo y correlacional no experimental, se aplicó a 73 

personas, determinó un vínculo 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 

que las variables de estudio tiene correlación 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 remuneración basados en el desempeño en 

los que a todos los empleados se les paga en función del trabajo que realizan 

en la organización, 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 tamaño 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 correlación directa alta.  

En nuestro primer objetivo específico, identificar el nivel de incentivos laborales 

que perciben los colaboradores de una institución 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 está dando mayor importancia a los 

incentivos económicos indirectos con un 65% en el nivel alto respecto de los 

incentivos económicos directos y extraeconómicos 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, diseño no experimental; según el censo, la población fue 50 

trabajadores concluye que los incentivos laborales tienen un nivel medio con un 

65%, un 56% indica que los incentivos económicos directos son regular, un 60% 

que los incentivos indirectos es regular y un 43% que los incentivos 

extraeconómicos 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 básica, diseño no experimental, también se concluye 

que los incentivos laborales tiene un nivel alto con un 76%, en cuanto a sus 

indicadores de incentivos económicos directos es de nivel alto con un 65%, en 

incentivos económicos directos un nivel alto con 71% y en cuanto a incentivos 

extraeconómicos es de un nivel medio, estas investigaciones nos demuestran 

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

En cuanto a la teoría económica 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 teoría 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, clasificándolos en incentivos 

económicos directos, indirectos y extraeconómicos” (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 específico, identificar el nivel de productividad de 

los colaboradores de la institución 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 están logrando desarrollar su máximo potencial, se ve evidenciado 

en las dimensiones eficiencia, eficacia y satisfacción 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, diseño 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 satisfacción laboral el 36% que es regular, caso diferente al estudio de 

Severino (2021) en su investigación incentivos laborales y rendimiento de los 

trabajadores de la agencia de Interbank Talara, tipo correlacional, diseño 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 

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

En cuanto la teoría de la productividad, Robbins (2004) “productividad se 

considera el resultado del uso de los recursos necesarios a bajo costo para 

lograr objetivos, habrá preocupaciones sobre la efectividad o el logro de las 

tareas y objetivos asignados y la eficiencia, que significa que su desempeño 
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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 organización, los cuales los 

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

Lo que se identifica que la empresa tiene un nivel medio de productividad se 

mantiene al límite 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 específico, estimar la relación incentivos laborales y sus 

dimensiones de la productividad de los trabajadores de la institución financiera, 

Lambayeque, cuyos resultados de la prueba de correlación de Rh Spearman, el 

coeficiente de correlación es 0,739 y la significación bilateral (sig=0,000) es 

inferior a 0,05, podríamos mostrar una alta correlación positiva alta entre la 

variable de incentivos laborales y la dimensión eficiencia, también los resultados 

de la prueba de correlación de Rh Spearman, el coeficiente de correlación es 

0,672 y la significación bilateral (sig=0,000) es inferior a 0,05, podríamos 

mostrar una alta correlación positiva moderada entre la variable incentivo laboral 

y la dimensión eficacia y por último, los resultados de la prueba de correlación 

de Rh Spearman, el coeficiente de correlación es 0,521 y la significación 

bilateral (sig=0,001) es inferior a 0,05, podríamos mostrar una alta correlación 

positiva moderada entre la variable incentivos laborales y la dimensión 

satisfacción laboral. Finalmente se puede observar que en las 3 tablas de 

correlación por el método de Rho Spearman existe relación positiva entre las 

dimensiones incentivos laborales con la variable productividad, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, estos resultados se asemejan 

con los de Dávila et al. (2022) en su estudio incentivos laborales y productividad 

en una empresa peruana; fue básica, correlacional no experimental cuyos 

resultados, en cuanto a la variable de incentivos laborares y dimensión 

eficiencia existe correlación 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 dimensión eficacia existe 

correlación moderada Rho de spearman 0,623, donde el valor p es 0,00 < 0,05, 

y la variable de incentivos laborares y dimensión satisfacción laboral existe 

correlación 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, Fernández (2019) la “productividad es la correlación 

entre la producción 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, Diseñar estrategias de incentivos laborales 

para la productividad en los trabajadores de una institución financiera, 

Lambayeque, para los incentivos económicos directos, sus objetivos es generar 

cercanía entre la empresa y los colaboradores, optimizar la motivación del 

personal, retener al personal que cumple con el perfil y generar mayor 

compromiso de los colaboradores, en cuanto a incentivos económicos directos, 

la estrategia es cultura de crecimiento interpersonales, promover el bienestar del 

colaborador, Generar lazos de confraternidad entre los colaboradores, Mejorar la 

satisfacción laboral de los colaboradores y optimizar la productividad de los 

colaboradores por último, incentivos económicos extraeconómicos, 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 investigación establecer estrategias de incentivos laborales para 

colaboradores de una organización de bien social; fue de diseño no 

experimental, descriptivo propositivo, la población 41 trabajadores del programa 

Chiclayo, utilizó como herramienta de recolección de datos el cuestionario, se 
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concluye que existe una relación 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 económicos directos, incentivos por metas no 

están teniendo gran acogida por parte de los colaboradores, en estrategias de 

incentivos económicos 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 relación alta positiva entre ambas variables de 

estudio, mediante el método de Rh Spearman, cuyos valores cuyos 

valores del coeficiente de correlación fue de 0,751 con (sig = 0,000) 

inferior a 0.05, lo que evidencia que la institución viene trabajando un plan 

de incentivos y le da gran importancia para lograr mejor productividad en 

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

 

2. 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 aceptación 

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 económicos indirectos con un 65% en 

el nivel alto caso contrario a los incentivos económicos directos y los 

incentivos extraeconómicos se encuentran en un nivel regular con mayor 

porcentaje de 66% y 55% respectivamente. 

 

3. En función 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 producción 

tanto en eficiencia, eficacia y satisfacción laboral, ya que estas 

dimensiones muestran un porcentaje medio. 

 

4. En cuanto a la relación de la variable incentivos laborales y dimensiones 

de la variable productividad, se puede observar que es positiva regular 

con una correlación es 0,739 de y la significación bilateral (sig=0,000) es 

inferior a 0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
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VII. RECOMENDACIONES.

Se recomienda a los gerentes mantener las estrategias de incentivos, 

mejorarlas e implementar nuevas en caso sea necesario 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 económicos directos y los incentivos extraeconómicos 

donde está el mayor porcentaje en un nivel regular sin descuidar los incentivos 

económicos 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 áreas administrativas trabajar en 

mejoras de la satisfacción laboral ya que se encuentra en gran porcentaje en un 

nivel regular, eso generará que los colaboradores sean más eficientes y 

eficaces, por ende, la empresa tendrá niveles de productividad más elevados 

Adicionalmente Como última recomendación, para próximas investigaciones 

usar las variables de estudio con sus diferentes dimensiones o indicadores de 

acuerdo a la época o circunstancia, ya que debido a la globalización es muy 

cambiante, buscando conocer si ambas variables mantienen relación entre sí o 

sufrieron algún cambio significativamente.  
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Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Índices Escala de 
medición 

V1. 
Incentivos 
laborales. 

La teoría económica 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 teoría de incentivos, no solo se 

relaciona con el dinero, sino de 

asegurar el compromiso y bienestar 

de los colaboradores” (p.19) 

Los clasifica en tres 

tipos:                  A)  

incentivos 

económicos 

directos, B) 

incentivos 

económicos 

indirectos y C) 

Incentivos 

extraeconómicos 

Incentivos 
económicos 
directos 

Incentivos 
económicos 
indirectos 

incentivos 
extraeconómicos 

Comisiones 

Bonos 

Premios 

Vacaciones 

Gratificaciones 

Seguros 

Capacitaciones  

Reconocimientos 

Ascensos 
laborales 

1 - 2 

3 – 4 

5 – 6 

7 – 8 

9 – 10 

11 – 12 

13 – 14 

15 – 16 

17 – 18 

Escala 
ordinal de 

Likert 
1. Nunca
2. Casi

nunca
3. A veces

4. Casi
siempre

5. Siempre

ANEXOS:  

Tabla 8  

Cuadro De Operacionalización: Incentivos laborales y productividad de los colaboradores en una institución financiera, Lambayeque. 
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V2.  
Productividad 

La Teoría 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 

que brinda la organización” (p.34). 

Los clasifica en tres 

factores:     

A) Eficiencia,

B) Eficacia y

C)Satisfacción

laboral

Eficiencia 

Eficacia 

Satisfacción 
laboral 

Tiempo 

Responsabilidad 

Seguridad de 
información  

Obtención de 
resultados 

Funciones 

Cumplimiento de 
tareas. 

Ambiente laboral 

Beneficios 
laborales 

Capacitaciones 

1 – 2 

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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FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE
S 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

METODOLOGÍA TÉCNICAS E 
INSTRUMENTO 

Problema general: 

¿Existe relación entre incentivos 
laborales y productividad en una 
institución financiera, Lambayeque? 

Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de incentivos 
laborales que perciben los 
trabajadores en una institución 
financiera, Lambayeque? 

¿Cuál es el grado de productividad 
de los trabajadores de una 
institución financiera, Lambayeque? 

¿Cuál es la relación entre incentivos 
laborales y sus dimensiones de la 
productividad de los colaboradores 
en una institución financiera, 
Lambayeque? 

¿Cómo se diseñaron las estrategias 
de incentivos laborales para la 
productividad en los trabajadores de 
una institución financiera, 
Lambayeque 

Objetivo General: 

Determinar qué relación hay entre 
incentivos laborales y productividad
de los colaboradores de una 
institución financiera, Lambayeque 

Objetivos Específicos: 

Identificar el nivel de incentivos 
laborales que perciben los 
colaboradores de una institución 
financiera, Lambayeque 

Identificar el nivel de productividad 
de los colaboradores de la 
institución financiera, Lambayeque.

Estimar la relación incentivos 
laborales y sus dimensiones de la 
productividad de los colaboradores 
de la institución financiera, 
Lambayeque. 

Diseñar estrategias de incentivos 
laborales para la productividad en 
los colaboradores de una institución
financiera, Lambayeque 

Hipótesis 
alternativa: 
 
Existe relación 
entre incentivos 
laborales y 
productividad de 
los 
colaboradores 
de una 
Institución 
financiera en 
Lambayeque 

Hipótesis nula: 

No existe 
relación entre 
incentivos 
laborales y 
productividad de 
los 
colaboradores 
de una 
institución 
financiera en 
Lambayeque. 

V1. 
Incentivos 
laborales 

V2. 
Productivid
ad 

UNIDAD DE 
ANALISIS 

Todos los 
colaboradores 
de una 
Institución 
financiera en la 
Ciudad de 
Lambayeque. 

POBLACIÓN 
 80 
colaboradores 
del  
área de 
créditos, 
operaciones 
jefaturas y 
recuperaciones 

MUESTRA 
80 personas 

ENFOQUE 
Cuantitativo 

TIPO 
Básico 

NIVEL 
Descriptivo 

DISEÑO 
No experimental 
Correlacional,  

TÉCNICA: 

Encuesta 

INSTRUMENTO
: 

Cuestionario 

 Tabla 9  

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

Incentivos Laborales 
Dirigido a los colaboradores de una institución financiera, Lambayeque 

 
Señor (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre 
Incentivos laborales de los colaboradores de una institución financiera, 
Lambayeque. Por lo que le agradecería anticipadamente conteste las preguntas 
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.  
 
DATOS GENERALES: 
Edad: ……años Sexo: M F             Nivel educativo: Ninguno Primaria          
Secundaria               Superior            Tiempo de servicios: ……. Años 
 

1 2 3 4 5 

NU Nunca CN Casi nunca AV A veces CS Casi siempre SI Siempre 

       

 Variables y sus dimensiones / Escala 

 VARIABLE: Incentivos Laborales  
Dimensión: Incentivos económicos Directos 

 Indicadores Ítems 1 2 3 4 5 

1 

Comisiones 

Las comisiones son una motivación eficiente para lograr los 

objetivos en el trabajo 
     

2 
Las comisiones son una parte importante de los ingresos y 

compensaciones totales      

3 
Bonos 

La organización le ofrece bonos por cada meta u objetivo 
logrado 

     

4 
Los bonos son una forma justa de recompensar la 
productividad y los resultados alcanzados 

     

5 

Premios 

Los mejores trabajadores son premiados conforme al trabajo 
realizado cada mes 

     

6 
La remuneración mensual es incrementada acorde al grado 
académico adicional logrado 

     

Dimensión: Incentivos Económicos Indirectos      

7 

Vacaciones 

Las vacaciones otorgadas por su organización se cumplen 

de acuerdo a los términos contractuales.      

8 
La asignación de vacaciones ayuda a mejorar la salud 
socioemocional y no interfiere en las metas asignadas por la 
organización 
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9 
Gratificacione

s 

El proceso de asignación de gratificaciones en la 
organización es transparente y equitativa 

     

10 
Las gratificaciones ofrecidas motivan la búsqueda de 
mejores resultados organizacionales 

     

11 
Seguros 

El seguro que le ofrece la organización permite afrontar 

cualquier accidente o evento laboral      

12 
El seguro que le ofrece la organización da seguridad a su 
familia 

     

Dimensión: Incentivos extraeconómicos      

13 
Capacitacion

es 

Las capacitaciones brindadas por la organización se dan en 
el horario indicado 

     

14 
La capacitación me hace sentir valorado por la organización 
y me permite alcanzar mejores incentivos económicos 

     

15 
Reconocimie

ntos 

Los jefes brindan reconocimiento motivacional y/o 
felicitación por las actividades realizadas 

     

16 
La organización ofrece diversas formas de reconocimiento 
que me hacen sentir parte de ella 

     

17 
Ascensos 
Laborales 

La organización ofrece oportunidades claras y equitativas 
para el ascenso y desarrollo de carrera 

     

18 
Los ascensos motivan a esforzarse para la búsqueda de 
oportunidades de desarrollo profesional 

     

Muchas gracias por su colaboración ¡ 
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CUESTIONARIO SOBRE 

  Productividad 
     Dirigido a colaboradores de una institución financiera en 

Lambayeque 

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

DATOS GENERALES: 
Edad: ……años Sexo: M F  Nivel educativo: Ninguno Primaria 
Secundaria       Superior  Tiempo de servicios: ……. Años 

1 2 3 4 5 

NU Nunca CN Casi nunca AV A veces CS Casi siempre SI Siempre 

Variables y sus dimensiones / Escala 

VARIABLE: Productividad 

Dimensión: Eficiencia 

Indicadores Ítems 1 2 3 4 5 

1 
Tiempo 

Le es sencillo utilizar eficazmente los recursos en 
términos de tiempo 

2 Cumple sus actividades antes del tiempo propuesto 

3 

Responsabil
idad 

Las responsabilidades están claramente definidas y 
comunicadas a cada uno de los colaboradores 

4 
Se brinda el apoyo necesario para que se pueda 
cumplir de manera eficiente con las responsabilidades 

5 
Aborda con facilidad el cumplimiento de sus 
responsabilidades 

6 Seguridad 
de 
información 

La organización cuenta con políticas normadas y 
procedimientos de seguridad de la información 

7 
La organización establece sanciones como respuesta 
al manejo inadecuado de la información 

Dimensión: Eficacia 

8 Obtención 
de 

resultados 

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

9 
Las metas que establece la organización, son acordes 
a sus capacidades 

10 Funciones 
La organización le brinda los medios necesarios para 
realizar sus funciones diarias 
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11 
La organización proporciona capacitación profesional 
para mejorar el desempeño de funciones 

12 
Cumplimient
o de tareas

Existe un seguimiento progresivo para el 
cumplimiento de tareas 

13 
El número actual de trabajadores es el adecuado para 
el cumplimiento de metas asignadas 

Dimensión: Satisfacción laboral 

14 
Ambiente 

laboral 

Los colaboradores se sienten seguros, respaldados y 
valorados en el entorno laboral 

15 
Se promueve una convivencia saludable entre los 
colaboradores 

16 
Beneficios 
laborales 

La organización proporciona oportunidades para su 
desarrollo personal y profesional 

17 
La organización implementa beneficios de acuerdo a 
las necesidades del colaborador 

18 
Capacitacio

nes 

La organización brinda capacitaciones necesarias 
para el puesto que desempeña 

19 
Se proporciona retroalimentación y seguimiento de 
manera constante para mejorar la productividad 

Muchas gracias por su colaboración ¡ 
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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 

 

 

 

Tabla 11 

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Productividad 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach - Estadísticas de fiabilidad 

Tabla 12 

Validez:  Incentivos laborales 

 

 

Fuente: Excel 
 

 

Tabla 13 

Validez:  Calidad de atención. 

 

 
Fuente: Excel 

 

 

 

COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR 

V de Aiken 18 1 

COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR 

V de Aiken 19 1 

Alfa de Cronbach Nº de Elementos. 

,930 18 

Alfa de Cronbach Nº de Elementos. 

,970 19 
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Estrategias. 

Tabla 14 

Estrategia: Incentivos económicos directos. 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

 

 

 

 

 

 

Cultura de 

crecimiento 

bilateral 

- Generar 

cercanía entre 

la empresa y 

el colaborador 

 

- Optimizar la 

motivación del 

personal 

 

- Retener y 

fidelizar al 

personal que 

cumple con el 

perfil 

 
 

- Generar 

mayor 

compromiso 

de los 

colaboradores 

- Subvenciones de 

educación para 

que el 

colaborador 

pueda seguir una 

segunda 

especialidad o 

complementación. 

- Premiación con 

vales de compra 

al mejor asesor 

del mes.  

- Gestionar planes 

de financiamiento 

para 

colaboradores 

que requieran 

créditos 

personales, a una 

tasa de interés 

especial. 

 

 

- Gerente de 

agencia 

- Jefe de 

operaciones 

- Recursos 

humanos 

 

 

- Asesoría 

financiera 

- Asignación 

de 

presupuesto 

para 

incentivos 
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Tabla 15 

Estrategia: Incentivos económicos indirectos. 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsa

bles 

Recursos 

 

 

 

 

 

 

Cultura de 

crecimiento 

interpersonal 

- Promover el 

bienestar del 

colaborador y 

familia. 

- Mejorar la 

satisfacción 

laboral de los 

colaboradores. 

- Optimizar la 

productividad 

de los 

colaboradores. 

 

- Paquete de 

viaje 

vacacional para 

los 

trabajadores 

con mejor 

indicador 

durante el año. 

- Brindar al 

colaborador un 

seguro con 

mayor 

cobertura para 

su familia. 

- Brindar 

flexibilidad 

horaria y 

promover el 

teletrabajo 

según 

funciones. 

- Gerente 

de 

agencia 

- Jefe de 

operacio

nes 

- Recurso

s 

humanos 

- Alquiler de 

local para 

actividade

s de 

confraterni

dad. 

- Merchandi

sing para 

reuniones 

de 

suscripcio

nes de 

convenios. 
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Tabla 16 

Estrategias: Incentivos económicos extraeconómicos. 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

Incubadoras 

de 

aprendizaje 

laboral 

- Fidelizar a los

colaboradores

destacados.

- Incentivar la

cultura de

aprendizaje.

- Mejorar

habilidades y

conocimientos

de los

colaboradores

- Impulsar el

crecimiento

profesional y

personal del

colaborador.

- Inscribir a los

trabajadores en

cursos y/o 

talleres de 

tecnologías y 

especialización. 

- Gestionar

becas en 

instituciones 

nacionales e 

internacionales 

para los 

colaboradores. 

- Realizar

pasantías de

intercambio de

trabajo a nivel

internacional

- Fomentar la 

cultura de 

aprendizaje a 

través de 

charlas de 

difusión de 

incentivos.

- Gerente de

agencia

- Jefe de

operaciones 

- Recursos

humanos

- Material virtual

y audiovisual

para difusión

de incentivos.

- Merchandising

para visita a

instituciones.

- Habilitar un

espacio para

capacitaciones.

- Pizarra

- Proyector
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Estrategias de incentivos laborales para mejorar la productividad de los 

colaboradores en una institución financiera, Lambayeque 

Incentivos económicos 

directos 

Incentivos 

extraeconómicos 

Incentivos 

económicos 

indirectos 

Mejorar el nivel de incentivos 

económicos directos Objetivos 

Problemática 
existente 

Estrategias 

Beneficios 

Tácticas 

Mejorar el nivel de incentivos 

económicos indirectos 
Mejorar el nivel de incentivos 

extraeconómicos 

La dimensión presenta un 

nivel regular de 66%, alto 

28% y bajo 6% 

La dimensión presenta un 

nivel regular de 29%, alto 

65% y bajo 6% 

La dimensión presenta un 

nivel regular de 55%, alto 

31% y bajo 14% 

Cultura de crecimiento 

bilateral 

Cultura de crecimiento 

interpersonal 

Incubadoras de 

aprendizaje laboral 

• Generar cercanía entre la
empresa y el colaborador

• Optimizar la motivación 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 satisfacción 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 educación
para que el colaborador pueda
seguir una segunda
especialidad o
complementación

• Premiación con vales de
compra al mejor asesor del
mes.

• Otorgar paquete de viaje
vacacional para los
trabajadores con mejor
indicador durante el año.

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

• Inscribir a los trabajadores en
cursos y/o talleres de tecnologías
y especialización.

• Gestionar becas en instituciones
nacionales e internacionales para
los colaboradores.
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