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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se elaboré con la finalidad de determinar la
influencia que tienen los incentivos laborales en el desempefio del personal
Analistas de crédito grupal de la empresa Compartamos Financiera, y a la vez
determinar la relacion existente entre las variables. EI motivo que me llevé a
desarrollar esta investigacion fue determinar cémo influyen los incentivos, tanto
econémicos como no econdmicos, en el rendimiento del personal mencionado, ya
que en los ultimos afios el crédito grupal ha incrementado su demanda, sin
embargo, los analistas deben continuar con la promocion del mismo para
mantener los indices de clientes. En el presente informe se consider6 como
problema ¢De qué manera los incentivos laborales influyen en el desempefio
laboral de los analistas de crédito grupal de la empresa Compartamos Financiera,
oficina de Trujillo Centro, 20167, y se establecié como hipoétesis que los incentivos
laborales influyen positivamente en el desempefio del personal Analista de crédito
grupal de la empresa Compartamos Financiera, oficina de Trujillo centro. También
se desarrollaron los antecedentes y realidad problematica tomando como
referencia informacion de la empresa y de sus colaboradores. Para la
investigacion se utilizd el disefio explicativo, asi como los siguientes métodos:
método inductivo y el estadistico; y por ultimo se aplicé la siguiente técnica de
investigacion: encuesta, las cuales fueron dos y se aplicaron a una muestra de 22
analistas de crédito grupal de la empresa, antes y después de enviar las
sugerencias al administrador. Una vez culminado el proceso de investigacion y
analizados las dos variables, se concluy6 que existe una relacion directa entre los
incentivos laborales y el desempefio laboral. A un mejor programa de incentivos
laborales, este se vera reflejado en un mejor desempefio de los analistas de

crédito grupal de la empresa Compartamos financiera.

Palabras claves: Incentivos laborales, desempeiio del personal



ABSTRACT

The present research work was carried out to determine the influence that the
labor incentives have on the performance of the staff. Compartamos Financial
group credit analysts and at the same time determine the relationship between the
variables. The reason for this research was to determine how the incentives, both
economic and non-economic, influence the performance of the personnel
mentioned, since in recent years the group credit has increased its demand,
however, analysts must continue with the promotion of the same to maintain the
indexes of customers, In this report was considered as a problem ¢How labor
incentives influence the work performance of group credit analysts of the company
Compartamos Financiera, office Trujillo Center, 20167, and it was established as a
hypothesis that the work incentives positively influence in the performance of the

staff Group credit analyst of the Compartamos Financiera, Truijillo center office.

Also the background and problematic reality has been developed taking as
reference information of the company and of its collaborators. For the investigation
we used the explanatory design, as well as the following methods: inductive and
statistical method; and finally, the following research technique was applied:
survey, what were two and which were applied to a sample of 22 group credit
analysts of the company, before and after sending the suggestions to the

administrator.

After completing the research process and analyzing the two variables, it was
concluded that there is a direct relationship between labor incentives and work
performance. A better labor incentive program, will be reflected in a higher

performance of the group credit analysts of the company Compartamos financial.

Key words: Labor incentives, staff performance
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

Las entidades financieras ofrecen productos y servicios a sus
clientes con el fin de incrementar sus utilidades, pero no todas se
enfocan en la satisfaccion que tienen sus colaboradores con los

incentivos, recibidos por alcanzar las metas propuestas.

El area de Recursos Humanos debe garantizar la satisfaccion de
los empleados, promoviendo una buena labor por medio de
incentivos laborales, para ayudar a la organizacibn a obtener,

mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Compartamos Financiera S.A. ofrece créditos, particularmente a
emprendedores de bajos recursos. Tiene como propdésito erradicar
la exclusion financiera y lograr un mejor ambiente de trabajo, donde
sus colaboradores se sientan a gusto.

El principal producto es el Crédito Super Mujer, el cual es un
crédito solidario otorgado como monto individual. En 2013 se
comenz6 con el plan de expansion de la financiera a nivel nacional.

(Compartamos Financiera, 2013).

Los analistas de crédito grupal de la oficina Trujillo Centro, tienen
como objetivo lograr las metas propuestas mensualmente, ya que
de lo contrario no obtendran las compensaciones e incentivos

ofrecidos por la empresa.

No sabemos en cuanto influyen dichas compensaciones en el
desempeiio de cada uno de los analistas; tampoco conocemos qué

tan satisfechos pueden estar con las mismas.

En esta investigacion se analizd la situacion del sistema de

incentivos laborales aplicados por la empresa y el grado de
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influencia de esta variable, y como esta repercutiendo en el
desempeiio laboral de los analistas que ofrecen los servicios

financieros a los clientes.

ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢,De qué manera los incentivos laborales influyen en el desempefio
laboral de los analistas de crédito grupal de la empresa

Compartamos Financiera, oficina de Trujillo Centro, 20167

ANTECEDENTES

F. Alvitez Suarez y M. Ramirez Cavero (2013) en su tesis “Relacion
entre el programa de compensacion e incentivos y la motivacion en
los empleados de la empresa del Grupo Almer, Trujillo” llegaron a
la siguiente conclusion: Se ha determinado que existe relacion
directa entre el programa de incentivos y compensacion de la
empresa con la motivacion de los empleados; mientras mayor son
los incentivos y compensaciones el nivel de motivacién es mayor,
los trabajadores valoran mas como incentivo a la retribucién

econdmica.

J. Leiva Guarniz (2013) en su tesis “El modelo fisico, intelectual,
socia-familiar, espiritual y profesional y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de Compartamos
Financiera en el periodo 2013, Trujillo” llegd a la conclusion: El
modelo FISEP tiene una influencia favorable en el desempeio

laboral de los colaboradores de Compartamos Financiera.

H. Saavedra Ezaine (2013) en su tesis “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal del Complejo
Turistico Bafios del Inca — Cajamarca” llegd a la siguiente
conclusién:  Los factores que influyen negativamente en la

motivacion de los colaboradores es la remuneracion que ofrece la
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empresa ya que los colaboradores encuestados manifestaron que
los sistemas de recompensas no son justos para el desempefio
laboral que les exige el cargo, lo que significa que las funciones
qgue realizan son complejas, desafiantes y variadas los cuales

también exigen un mayor trabajo en su grado de complejidad.

C. Gomez Limaymanta, O. Incio Pasache y G. O’Donnell
Velasquez. (2011) En su tesis “Niveles de satisfacciéon laboral en
Banca Comercial”, llegaron a la conclusion: En relacion a la edad
del empleado, también existen diferencias considerables en el nivel
de satisfaccion laboral de los rangos de edad. A mayor rango de
edad, mayor es el nivel de satisfaccion laboral, existe una relacion
directa en esta variable demografica. No existe una diferencia
significativa si los rangos de edad son analizados desde sub-
grupos de sexo y factores. Siempre el rango de edad 40-49 afios
tiene mayor nivel de satisfaccion laboral, seguido por el rango de

edad 30- 39 afios, y debajo de ellos, el rango de edad 20-29 afos.

J. Guillermo Rivas (2005) en su tesis “Los incentivos laborales y el
desemperio del personal de los Call Center de Grupos Financiero
de Nueva Guatemala de Asuncion” llegé a la siguiente conclusion:
Los agentes de los grupos financieros consideran que los
incentivos influyen en el desempefio laboral, pero sobresalen los
dias de descanso con goce de sueldo como el incentivo que mas

influye en el desempeiio.

D. Ruballos Alarcon, A. Vasquez Palacios y H. Vasquez Palacios
(2011). En su tesis “Sistemas de recompensas en el Salvador”
llegaron a la siguiente conclusion: Para el personal de Amate
Travel las recompensas tanto monetarias como no monetarias son
de igual importancia, ya que cada una suple necesidades
diferentes que, en conjunto, logran una satisfaccion mas amplia en

ellos. Por ello, debe existir un equilibrio entre ambos tipos de
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recompensas, para no descuidar ninguno de los dos tipos antes

mencionados.

1.1.4. JUSTIFICACION

1.4.1 Justificacion teorica

El desarrollo de la presente investigacion se justifica debido a
que la empresa Compartamos Financiera necesita conocer la
situacion actual de su programa de incentivos laborales y
como estd incidiendo en el desempefio laboral de sus

colaboradores.

1.4.2 Justificacién préctica

Esta investigacion pretende aprovechar las fortalezas y
oportunidades que tenga la empresa, y en relaciébn con sus
debilidades poder establecer estrategias para mejorar el
programa de incentivos laborales para un mejor rendimiento

de sus colaboradores.

1.4.3 Justificacion social

El establecimiento de incentivos laborales y la forma en como
genera retos a cumplir y responsabilidades por el logro de
metas de los trabajadores en su ambiente laboral es una
mega tendencia; pues la mejor inversion que pueda realizar
una empresa es en el capital humano. Analizar estos factores
y determinar el mejor programa de recompensas Yy
reconocimientos contribuira a fomentar un ambiente laboral

competitivo, donde prevalezca el 6ptimo desarrollo laboral.

1.2. HIPOTESIS

Los incentivos laborales influyen positivamente en el desempefio del

personal Analista de crédito grupal de la empresa Compartamos

Financiera, oficina de Trujillo centro 2016.

e Variable Independiente
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Incentivos laborales
Variable Dependiente

Desempefio del personal

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia que tienen los incentivos laborales en el
desemperio del personal Analista de crédito grupal de la empresa

Compartamos Financiera, Trujillo, 2016

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Comprobar la aceptacion de los incentivos econdémicos que
proporciona la empresa a los empleados de Compartamos
Financiera.

e Comprobar la aceptacion de los incentivos no econémicos
que proporciona la empresa a los empleados de
Compartamos Financiera.

e Determinar el compromiso de los colaboradores con su

trabajo dentro de la empresa.

1.4. MARCO TEORICO

1.4.1. Los incentivos laborales

Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a
observar una conducta determinada que, generalmente, va
encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de:
mas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion; de
este modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la
produccion, siempre que no descienda la calidad, a la asiduidad y

puntualidad, al ahorro en materias primas.

Es el estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la
economia con el fin de elevar la producciébn y mejorar los
rendimientos. Parte variable del salario o un reconocimiento que

6
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premia un resultado superior al exigible.

Programas de pagos de incentivos

Los tipos de planes de incentivos usados mas comunes en la
organizacion incluyen: Aumento de salarios por méritos,
gratificacion por actuacion individual, tarifa por pieza o destajo y
comision, incentivos por la actuacion del grupo y participacion de

utilidades.

Un aumento de salarios por méritos es un aumento en la tarifa
horaria o en el salario de un empleado como premio por una
actuacion superior. Una gratificacion por actuacion es un pago en
efectivo por una actuacion superior durante un periodo

especificado.

La tarifa por pieza est4 basada en la produccion de un empleado.
El empleado recibe una cierta cantidad de dinero establecida para
cada unidad de produccion por encima de cierto estandar o cuota.
Una comision es similar al pago por pieza, pero se utiliza para el
personal de ventas mas que para los de produccion. Los

empleados perciben un porcentaje del volumen de ventas exitosas.

Un incentivo por la actuacion de grupo, el premio esta basado en
una medicion de la ejecuciéon por parte del grupo, que sobre la
actuacion de cada miembro del mismo. Los miembros del grupo
participan del premio en forma igual o en proporcion a sus tarifas

de pago por hora.
Clasificacién de los incentivos

Los incentivos pueden clasificarse como: “financieros” y “no
financieros” no obstante seria mas conveniente clasificarlos como

“‘competitivos” y “cooperativos”.

La competencia y la cooperacidbn se pueden considerar como
incentivos. La competencia requiere que cada individuo realice un

mejor trabajo que el de al lado. La cooperacion requiere que las



JUPAO

personas contribuyan con esfuerzos iguales y maximos hacia la

obtencién de una meta comun.

Organizar personas en grupos significativos y hacer que trabajen
unidos hacia un fin comun, origina un mayor aprendizaje en el nivel
educativo y una mayor produccion en el nivel industrial. El término
incentivo se utiliza como fuerza propulsora que se utiliza como un
medio para alcanzar un fin. Un incentivo aumenta la actividad en la

direccion de dicho fin.

En la industria suele emplearse el incentivo como medio para
alentar al empleado a alcanzar la meta de otra persona. Es posible
gue no se sienta interesada en reducir los costos o en el aumento
de la produccién, pero se le puede persuadir de alcanzar esa meta

por medio de un incentivo.

Incentivos econdmicos al trabajador, se tienen los aumentos de
sueldo y los bonos y, entre los no econdmicos los asistenciales, de

apoyo social, recreativos, entre otros.
A continuacion, se explican los del primer tipo.

e Sueldos. Es un beneficio de tipo econémico, punto basico de la
remuneracion y viene representado por el dinero que recibe el
trabajador por los servicios prestados a la institucion.

e Bonos. Son otro tipo de beneficios econdémicos, representados
por primas anuales, pensiones, complementos de sueldos,
bonificaciones, planes de préstamos, reembolso de servicios

médicos y medicinas.

Incentivos no econdémicos: Son otorgados por medio de apoyo a
la comodidad y seguridad del trabajador, tales como servicio de

comedor, guarderias, asistencia médica y odontolégica, entre otros.

Apoyo Social: Busca brindar seguridad y comodidad al trabajador y

su grupo familiar, como medio de que dedique todo su esfuerzo y
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atencion a sus tareas y responsabilidades laborales, y se
corresponden con los beneficios no econémicos que contemplan

los planes de incentivos.

Estos beneficios a su vez pueden ser de cuatro tipos:

e Asistenciales. Buscan brindar al empleado y su grupo familiar
cierto grado de seguridad en casos de necesidades imprevistas,
tales como: asistencia médica, hospitalaria, asistencia
odontoldgica, seguro de accidentes.

e Recreativos. Buscan brindar condiciones de descanso,
diversion, recreaciéon e higiene mental al trabajador, y en
muchos casos a su grupo familiar.

e Supletorios. Pretenden brindar al trabajador facilidades,
comodidades y utilidades para mejorar su calidad de vida, como
por ejemplo: transporte, comedor en el trabajo,
estacionamiento, horarios moviles, cooperativas de consumos,
agencias bancarias en el lugar de trabajo.

e Adiestramiento. El adiestramiento puede constituir también un
incentivo importante para el trabajador ya que de esta forma la
propia organizacion le brinda la oportunidad de prepararse mas

adecuadamente para las funciones que desempenia.
La motivacién en el trabajo

La motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que
se descubre en una persona hacia un determinado medio de
satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa

accion, o bien para que deje de hacerlo.

Son las actitudes que dirigen el comportamiento de una persona
hacia el trabajo y lo apartan de la recreacion y otras esferas de la
vida.

“Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta

9



¢ )UPAO
'y’i12yf
alcanzar la meta u objetivo deseado”.
La motivacion exige necesariamente que haya alguna necesidad
de cualquier grado; ésta puede ser absoluta, relativa, de placer o
de lujo. Siempre que se esté motivado a algo, se considera que
ese “algo” es necesario o conveniente. La motivacion es el lazo

gue une o lleva esa accibn a satisfacer esa necesidad o

conveniencia, o bien a dejar de hacerlo (Ynfante, 2008).
Técnicas de Motivacion

El siguiente cuadro explica la técnica utilizada en la motivacion.

cEmsmsEsesEEssEEseaEnsnEY P R
§. DINERO: El valor 2 2' PARTICIPACION: Estcapclaa
3 concedido aéstepusde 2 !  laNecesidad de asociacidony !
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| |

Jl.‘l‘.‘l‘l#“&l‘l‘li‘4.&4.&.!“.#‘!!0‘.'%
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Ynfante T. (2008) “Los incentivos y la motivacion laboral”

Teorias motivacionales

Teoria de los dos factores de la motivacion. Esta es la teoria
desarrollada por Herzberg Frederick a finales de los afios
cincuenta, en la cual se dice que tanto la satisfaccion como la
insatisfaccion laboral derivan de dos series diferentes de factores.

Por un lado tenemos a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y

10
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por el otro a los motivantes o satisfactores.

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se siente el Contexto del cargo (Como se siente el
Individuo en relacién con su CARGO) Individuo en relacion con su EMPRESA)

1
2
3

5

4

Las condiciones de trabajo.
Administracion de la empresa
Salario

Relaciones con el supervisor
Beneficios y servicios sociales

El trabajo en si.
Realizacion
Reconocimiento
Progreso profesional
Responsabilidad

O = N =

1.4.2.

F. Herzberg (2001) “Teoria motivacionales”

Desempefio laboral

La “Evaluacion del Desempeno”, “Evaluacion del Rendimiento” o
“Evaluacion de la Actuacion” es la actividad clave de la gestion de
los recursos humanos y consiste en un procedimiento que pretende
valorar de la forma mas objetiva posible el rendimiento de los
miembros de una organizacion. Es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona y

en esto radica su importancia esencial.
Los requisitos vinculados a la evaluacion del desemperio:

- La organizacion debera contar con el procedimiento
documentado para la planificacion, ejecucion y control de la
evaluacion anual del desempefio de los trabajadores y sus
cortes parciales, de acuerdo a lo legislado en la materia.

- La alta direccién debera designar a uno de sus miembros para

la atencién de la evaluacion del desempefio.

La alta direccion de comun acuerdo con la organizacion sindical,
podra establecer indicadores adicionales a los indicadores
fundamentales dispuestos en la ley, lo cual se inscribe en el

Convenio Colectivo de Trabajo.

11
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El proceso de evaluacion debe estar documentado en un
procedimiento que asegure su planificacion, ejecucion y control,
donde se definan indicadores y estandares relacionados con los
puestos de trabajo y competencias laborales y deben ser dados a

conocer a los miembros de la organizacion.
Nuevos enfoques de la evaluacién de desempefio:

« Los indicadores deben ser sistematicos (planeacién estratégica)

e Los indicadores se deben escoger en conjunto.

« Tipos de indicadores: Financieros, ligados al cliente, internos y
de innovacion.

 Integrador de todos los procesos de RH

« Se basa en un proceso no estructurado (negociacion)

e La evaluacion de desempefio debe incluir nuevos aspectos:
competencia personal, competencia tecnoldgica, competencia
social.

o Debe hacer énfasis en los resultados.
Estandares del desempefio.

Estos estdndares deben relacionarse con el puesto (a través del
analisis, descripcion y especificacion del puesto), para que puedan

ser establecidos. Hay tres puntos basicos a tener en cuenta:

1. Pertinencia: los estdndares deben relacionarse con los objetivos
del puesto.

2. Libertad de contaminacién: no deben compararse desempefios
en trabajos similares en condiciones distintas.

3. Confiabilidad: estabilidad o congruencia de un estandar en la
medida en que las personas mantienen un cierto nivel de

desempeifio con el tiempo.

Motivos por los que pueden fracasar los programas de evaluacion

del desempefio:
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- Falta de apoyo de la alta direccion.

- Estandares no relacionados con el puesto.

- Parcialidad de los evaluadores.

- Complejidad y extension de los formularios.

- Uso del programa con propésitos en conflictos u opuestos.

- Los gerentes pueden pensar en “demasiado esfuerzo para
lograr escaso beneficio”.

- Los gerentes no quieren enfrentarse con sus subordinados.

- Los gerentes no estan capacitados para hacer entrevistas de
evaluacion.

- La evaluacion del desempefio es fuente de friccion entre
empleados y jefes.

- Falta de participacidon activa de los empleados, porgue creen
gue es injusto o no lleva a nada.

- Los gerentes elevan las calificaciones a propésito para
favorecer a los empleados con aumentos de sueldo, o las

bajan para deshacerse de empleados probleméticos.

A modo de resumen se considera que la evaluacion y mejora del
desemperfio tiene una gran importancia, ya que mediante esta via
el personal se motiva y se enfrasca en la consagracion de su labor,
para lograr un mejoramiento de su accién fundamental, se siente
mas responsable y con mucha méas voluntad para guiar su proa

hacia el futuro y mas comprometido con su desempefio.
Indicadores de desemperfio de las organizaciones

Actualmente, la tematica del desempefio se mide a través de
indicadores que permiten conocer el rendimiento de una
organizacion. Estos indicadores son importantes pues permiten
realizar un monitoreo en el camino hacia el cumplimiento de su
Plan Estratégico. Relacionado con esto, esta investigacion asume
los indicadores propuestos por Medina Gomez (1996), por
considerar que estos son adecuados a las condiciones del contexto

donde tendra lugar la investigacion.
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A partir de estos indicadores, la entidad puede responder una serie
de preguntas, por ejemplo: si las actividades estan dirigidas hacia
las prioridades establecidas, si se estan haciendo las cosas bien y
con calidad, si se estan recaudando los recursos suficientes, y

otros.

Debe considerarse, que con la aplicacion de estos indicadores se
logra el aprendizaje, pues cuando se realiza un esfuerzo por
mejorar el desempefio, se examinan tareas e identifican distintas
formas que llevan al grupo a trabajar mejor y se producen
resultados mas utiles, se produce un proceso de aprendizaje. De
ahi que la concepcién que histéricamente existia de que la
evaluacion del desempefio se restringia al simple juicio unilateral
del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador
gueda anulada. Los factores o indicadores que se valoran para

medir el desempefio de los trabajadores son:

Cumplimiento de los objetivos y tareas: Se evalla el grado de
cumplimiento de los objetivos trazados con la calidad requerida en
el periodo que se analiza, de igual forma, se valorara el
cumplimiento en cantidad y calidad de las tareas planificadas y no

planificadas en dicho periodo.

Calidad del Trabajo. Se considera el esmero, limpieza y exactitud
del trabajo realizado, asi como la frecuencia de errores e
implicaciones que pueda originar la repeticion de las tareas

asignadas y por consiguiente, pérdida de tiempo e ineficiencia.

Conocimiento y Dominio del Trabajo. Este indicador valora los
conocimientos necesarios que el trabajador posee para el

desempenio exitoso de la actividad que desarrolla.

Disciplina Laboral. Se evalua el aprovechamiento de la jornada
laboral, asistencia, puntualidad y el cumplimiento de las normas

disciplinarias y de conducta.
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Iniciativa y Creatividad. Se evallua el grado en que el trabajador es
capaz de prever soluciones novedosas, practicas, precisas y bien
fundamentadas, asi como su capacidad de desarrollar trabajo
adicional y util sin necesidad de orientacibn y de supervision

constante.

Cooperacion y trabajo en equipo. Se evalua el grado en que el
trabajador es capaz de subordinar sus intereses personales a los
del colectivo en el cumplimiento de los objetivos y tareas sin
escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposicion de ensefiar o
transmitir conocimientos y experiencias y su capacidad de crear

buenas condiciones y un ambiente agradable.

Superacion personal. Se valora si el trabajador, de acuerdo a sus
posibilidades y limitaciones en el desempefio de su actividad, actia
para obtener cada vez mejores resultados y progresa
consistentemente, asi como su preocupacion y disposicion de

superacion.

Metodologias de evaluacién del desempefio, formas vy

objetivos.

Entre los principales métodos de uso internacional para la

evaluacion del desempefio se encuentran:
* Meétodo de analisis global del desempefio:

Se le da calificacion al evaluado de excelente, muy bien, bien,
regular, deficiente. Tiene el inconveniente de no evaluar por
separado cada indicador, por lo que puede obviarse algun
aspecto importante y es propenso a que la evaluacion se realice

por comparacion entre subordinados.
+ Método analitico de valoracion por factores:

El jefe decide en qué grado el evaluado cumple los requisitos

15



JUPAO

que implica cada indicador. Para ello utiliza una escala de
puntuacion, la que puede ser de 1 a 5. Para lograr mayor
efectividad el evaluador pide criterios sobre el evaluado a otras
personas. Tiene la desventaja, igual que el anterior, de ser

tendente a la comparacion entre los subordinados.
Método de incidentes criticos:

El evaluador sistematicamente observa y registra todos
aguellos comportamientos (incidentes) del subordinado que
impliquen actitudes y hechos positivos 0 negativos que influyen
sobre la consecucion de los objetivos deseados. Al conformar la
evaluacion se debe hacer corresponder los incidentes

registrados con los indicadores definidos.

Método de evaluacidén por comparacion o de clasificacién por

rango:

El jefe establece una cierta jerarquia en la que cada
subordinado ocupa una posicion, segun su criterio. Método

sencillo pero muy subjetivo, de pobre informacion y valoracion.
Método interactivo:

Se realiza a partir de un analisis conjunto entre el subordinado
y el jefe sobre la actuacion del evaluado y las causas que han
provocado un alto o bajo rendimiento. Tiene la ventaja que
permite actuar directamente sobre las causas, proporciona
mayor retroalimentacion al evaluado y fomenta un clima de

comunicacioén y dialogo.
Método de Autoevaluacion:

Debe tomarse como base para todo proceso de evaluaciéon de
desempefio. Se solicita al subordinado que se evaliue a si

mismo y sus valoraciones son utilizadas para conformar la
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evaluacion definitiva. Por la tendencia de toda persona de
presentarse a si misma de forma positiva debe utilizarse sélo

como complementario a otro método.

Método de evaluacién por objetivos:

Se evalia el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos en los plazos trazados, asi como las circunstancias
gue influyeron. Debe utilizarse como complemento de otros

meétodos. Es preciso y menos subjetivo.

Los objetivos fundamentales del proceso de evaluacion del

desempefio son:

= Permitir condiciones de medicion del potencial humano en
el sentido de determinar su plena utilizacion.

= Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso béasico de la organizacion y cuya productividad
puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la
forma con que se dirija.

= Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion,
teniendo en cuenta, de una parte los objetivos de la
organizacion y de otra los individuales.

= Propiciar una elevada motivacion del evaluado, con una
implicacién real en la solucién de problemas.

= Dar a los empleados oportunidad para hablar sobre su
desempefio con el jefe.

= Dar al supervisor una forma de identificar fortalezas y
debilidades de un empleado, permitiéndole ademas
recomendarle un programa de mejora.

= Tomar decisiones sobre estrategias de promocion.

= Proporcionar una base de recomendaciones salariales.

= También se usa para decisiones sobre ascensos,

transferencias o descensos (Ynfante, 2008).
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1.5. MARCO CONCEPTUAL

1.5.1. Incentivos laborales

Los sistemas de incentivos son aquellos que se otorgan
dependiendo del desempefio de una persona, no del tiempo que
han permanecido dentro de la empresa. Tales incentivos son
concedidos tanto en forma grupal como individual. Permiten que los
costos de mano de obra se reduzcan, haciendo que el trabajador
de la empresa se desempefie mejor. El objetivo de los incentivos
es motivar a los trabajadores de una empresa para que su
desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que
quiza4, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas
actividades con los sistemas de compensacion, tales como el pago
por hora, por antigiedad o ambos (Sherman, Bohander & Snell,
2001).

El incentivo para R. Dubin (1977), profesor de administracion y
sociologia, es lo que la persona que trabaja recibe de la
organizacién que lo emplea, por ser un miembro productivo. Estos
incentivos son el pago por el trabajo. La paga viene en alguna
forma tangible. En consecuencia, el incentivo debe ser parte del
ambiente de trabajo. La gente trabaja porque espera algo por ello.
Para Dubin, en su libro "Las Relaciones Humanas en la
Administracion”, existen una serie de respuestas o reacciones que
se generan a partir de los incentivos, y que pueden dar un mapeo
de la satisfaccion o insatisfaccion respecto a su aplicacion, ademas
los divide segun el estimulo que este cause, desde el punto de

vista subjetivo.

Su origen.- EI movimiento de la administracion cientifica inicio el
auge de los sistemas de incentivos financieros al proporcionar
estandares objetivos de desempefio mediante los cuales pudiera
medirse y retribuirse la productividad del empleado. Taylor tenia la
conviccion de que los empleados podrian aplicar un mayor
esfuerzo si se les pagaba un incentivo financiero basado en el

namero de unidades que producian.
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El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros, que llevaron los
nombres de los lideres en el campo administrativo como Gantt,

Emerson, Halsey, Rowan y Bedaux.

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

con su productividad.

Los incentivos también pueden considerarse desde el punto de
vista de su impacto sobre el trabajador. Aqui estamos interesados
en la respuesta subjetiva al estimulo cualquiera que sea la forma
en que este pudiera presentarse.
Desde este punto de vista subjetivo, podemos distinguir tres tipos
de incentivos:
e Los incentivos basados en satisfacciones actuales
Los incentivos basados en las satisfacciones actuales de una
persona, son aquellas caracteristicas de su trabajo que le
agradan y que desea que continden, estos constituyen todas las

caracteristicas del trabajo que la complacen.

e Los incentivos basados en inconformidades
Los incentivos basados en inconformidades actuales estan
enfocados sobre aquellas caracteristicas de su trabajo que le
agradan, pero desean mas de ellas.
Nuevamente aqui, todos los aspectos del trabajo pueden
originar inconformidades, cuya disipacién depende de obtener
mas de lo que ahora se tiene.

e Losincentivos basados en el equivalente funcional
La tercera respuesta subjetiva a los incentivos, esta basada en
la habilidad de la organizacion para proporcionar a sus
miembros equivalentes funcionales de los servicios o0
recompensas que también pueden adquirirse en forma
particular. El equivalente funcional mas general es la

sustitucion de acciones personales por programas de la
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organizacion para incrementar la seguridad. La segunda clase
de incentivos basados en el equivalente funcional consiste en
proporcionar sustitutos para las actividades particulares. Estos
sustitutos pueden o no ser utilizados por los miembros de la

organizacion.

Objetivos de los incentivos

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicacion

de los planes de incentivos, es mejorar el nivel de desempefio de

los empleados. Para que éste se lleve a cabo, es necesario que los

planes rednan las siguientes caracteristicas.

El incentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la
empresa.

Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para
los trabajadores.

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

produccion dentro de la empresa.

Ademas de los objetivos anteriormente mencionados existen otros

objetivos dentro los cuales estan.

Motivar al empleado a ser lo mas productivo posible.

Promover el aumento de la productividad del recurso humano a
través de mas y mejor educacién, disponibilidad de equipo, etc.
Retener el personal valioso.

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

Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado.
Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en lo referente a
cargas sociales y gestion de algunos beneficios particulares,

tales como seguros, pensiones, etc.

Ventajas de los incentivos

1. Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en
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metas especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion
verdadera que produce importantes beneficios para empleado y
la organizacion.

2. Los pagos de incentivos son costos variables que se alcanzan
con el logro de los resultados. Los salarios bases son costos
fijos que en gran medidas carecen de relacion con el
rendimiento.

3. La compensacion de incentivos se relaciona directamente con
el desempefio de operacién. Si se cumplen los objetivos de
operacion (calidad, cantidad o ambas), se pagan los incentivos;
de los contrario, se retienen los incentivos.

4. Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos
a las personas se basan en los resultados del equipo.

5. Los incentivos son una forma de distribuir el éxito entre los

responsables de generarlo.

Influencia

Hace referencia al efecto o consecuencia que puede tener una
cosa sobre otra, es decir, se emplea para denotar la repercusion de

algo en la funcion de una persona u objeto que pueda manipularse.

Es el poder o la autoridad de alguien sobre otro sujeto. Ese poder
puede utilizarse para intervenir en un negocio, para obtener una
ventaja o para ordenar algo. En otras palabras, la influencia es la
capacidad de controlar y modificar las percepciones de los demas
(Venemedia, 2013).

Desempefio laboral

Es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en
un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional (Palaci, 2005)

Robbins (2004) indica que el desempefio laboral complementa al
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determinar, como uno de los principios fundamentales de la
psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando

las metas son faciles.

I. Chiavenato (2004), plantea: El desempefio es el comportamiento
del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos deseados.

Morales Cartaya (2009), recoge en su definicion, aspectos como la
idoneidad, la competencia y los resultados del evaluado, vinculado
a los objetivos de la organizacion, da participacion al evaluado a
partir de su autoevaluacion y a los criterios del resto de los
colaboradores y aprecia la importancia de la evaluacién para el

desarrollo individual de la persona.

Las Normas Cubanas 3000, 3001 y 3002 (2007) definen la
evaluacion del desempefio como la medicién sisteméatica del grado
de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus
actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y
de su potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y
ejecutar el plan individual de capacitacion y desarrollo. Comprende
la evaluaciébn de la idoneidad demostrada, las competencias
laborales, los resultados alcanzados en el cumplimiento de sus
funciones, tareas y objetivos, su plan de capacitacion y desarrollo
individual y las recomendaciones derivadas de evaluaciones

anteriores.

Financiera

H. Burgos (2000), lo conforman las instituciones que captan
recursos del publico y cuya especialidad consiste en facilitar las
colocaciones de primeras emisiones de valores, operar con valores

mobiliarios y brindar asesoria de caracter financiero.
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1.1.1.

Financiera Compartamos

Es la institucion financiera pionera en otorgar créditos grupales.
Llevan 14 afos de experiencia ayudando a fortalecer los negocios
de microempresarias brindando apoyo e impulsado a sus clientes
para que tengan mayores oportunidades de desarrollo tanto para
ellas como para sus familias. Tienen como misién erradicar la
exclusion financiera, a través de la inclusion financiera de la base
de la pirAmide en América, que aspiran a generar tres tipos de

valor para las personas:

Valor Social.- Creciendo para ofrecer oportunidades de inclusion al
mayor numero de personas en el menor tiempo posible y
compartiendo los beneficios con las comunidades donde

trabajamos.

Valor  EconOmico.- Construyendo  modelos  comerciales
innovadores, eficientes y rentables, de los que todos se puedan

beneficiar.

Valor Humano.- Confiando en toda persona, en su disposicién para
crecer y autorealizarse, para ser mejor, y con educacion financiera
utilizar los servicios financieros en su beneficio (Compartamos
Financiera, 2013).

Analista de creédito

El analista de crédito es la persona responsable que se dedica a la

recopilacion y evaluacion de informacién de crédito de los

solicitantes para determinar si estos estan a la altura de los

estandares de crédito de la empresa.

e Todo crédito que realice debe pasar por una etapa de
evaluacion previa para medir el riesgo.

e El andlisis de crédito no pretende acabar con el 100% de la
incertidumbre del futuro, sino que disminuya.

e Es necesario e importante contar con buen criterio y sentido

comun.
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En el proceso de evaluacion de un crédito para una empresa se
debe contemplar una evaluacion profunda tanto de sus
aspectos cuantitativos como cualitativos.

Es necesario considerar el comportamiento pasado del cliente
tanto como cliente de la misma institucion como de las demas
instituciones

La decision crediticia se la debe tomar en base a antecedentes
histdricos o presentes.

Es necesario considerar en los analisis de crédito diferentes
consideraciones que se pueden dar con el fin de anticipar los
problemas.

Después de haber realizado un andlisis concienzudo del crédito
es necesario tomar una decisidbn por lo que se recomienda
escoger 4 o 5 variables de las tantas que se dieron para su
elaboracion

Obtencién de la informacion de crédito.- Cuando un cliente que
desee obtener crédito se acerca a una empresa, normalmente
el departamento de crédito da comienzo a un proceso de
evaluacion del crédito pidiéndole al solicitante que llene
diferentes formularios en los cuales se solicita informacion
financiera y crediticia junto con referencias de crédito.
Trabajando con base en la solicitud de crédito, la empresa
obtiene entonces informacion adicional del crédito de otras
fuentes.

Estados Financieros.- suministrar estados financieros de los
altimos afios, la empresa puede analizar la estabilidad
financiera de éste, su liquidez, rentabilidad y capacidad de
endeudamiento. Aunque en un Balance o un Estado de
resultados no aparece informacion con respecto a las normas
de pago pasadas, el conocimiento de la situacién financiera de
la empresa puede indicar la naturaleza de la administracion

financiera total.
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1.1.3. Analista de crédito grupal

Es el responsable de captar clientes en campo y tiene por

funciones:

e Promocionar el Producto Crédito Super Mujer en campo y
sectores populares.

e Capacitar y consolidar los grupos de Crédito Super Muijer.

e Dar seguimiento a los grupos de crédito.

e Resguardar los documentos de seguimiento de grupos y de
recuperacion y cobranza.

e Motivar a sus grupos para su crecimiento.

e Impartir a todos los grupos el taller de educacioén financiera.
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CAPITULO II: MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS

2.1. MATERIAL

2.2.

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

Poblacion
En la investigacion realizada a la empresa Compartamos
Financiera se consideré a los 22 analistas de Crédito grupal de la

agencia Trujillo-Centro.

Muestra
Se considerd una muestra de tipo censal al total de 22 analistas de
crédito grupal encargados de la venta de los servicios financieros

de la agencia Trujillo-Centro, 2016.

Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

» Técnica:

e Encuestas
Se llevaron a cabo dos encuestas, aplicadas en los analistas

de Crédito grupal de la agencia Trujillo-Centro.

METODOS

Inductivo.

Este método nos permitié llegar de los estudios particulares a los
generales. Se realiz6 un estudio de la empresa particularizando los
datos obtenidos para luego reunir todo y poder generalizar la situacion

de la empresa.

Método estadistico.

Para determinar el comportamiento de las variables de estudio de la
investigacion, se utilizaron operaciones estadisticas para la tabulacion
de los datos, asi como gréaficos, determinando el grado de relacion de

las variables.
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2.3.

PROCEDIMIENTOS:

A. Disefio de contrastacién

Disefio descriptivo con dos variables

Donde:

X >»| Y
—_ X Incentivo laboral
—_— Y Desempefio laboral

B. Procesamiento y andlisis de datos.

Para el procesamiento de datos de la presente
investigacion se emple6é un programa de computo:
Microsoft Excel.

Las tabulaciones se presentaron en tablas y se emplearon
algunos gréaficos de barras verticales para medir la
frecuencia y proporcionalidad en cuanto a las respuestas.

Para el andlisis de los datos obtenidos también se empled:

Tablas de frecuencias: Es una distribucion en forma de
tabla de los datos estadisticos, asignando a cada dato su
frecuencia correspondiente.

Graficos: Son representaciones visuales que emplean
simbolos, barras, pastel, poligonos y vectores, de los datos

contenidos en tablas de frecuencias.
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2.4,

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:
INSTRUMENTOS
VARIABLE DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS / ENUNCIADOS RECOI_DIEECCION
DE DATOS
e Los incentivos laborales mejoran su desempefio laboral.
e Satisfaccién con los incentivos laborales.
e Su desempefio laboral es reconocido por su jefe directo.
. e El buen desenvolvimiento del personal debe ser reconocido y
Incentivos L . . . -
L, Motivacion de premiado con incentivos econémicos.
laborales MOt'V.aqon incentivos e Las metas establecidas para el grupo de analistas de crédito son ; ;
percibida o Cuestionario | y
dificiles de alcanzar. Cuestionario |
e Satisfaccion con la mejora de los incentivos econémicos.
e Satisfaccién con la mejora de los incentivos no econémicos.
e Las metas individuales establecidas para cada integrante del
Gratificacion y equipo de analistas de créditos, son alcanzables.
quro d_e los e Los miembros del equipo tienen el compromiso por alcanzar una
Incentivos meta colectiva.
e Se siente satisfecho con el trabajo que esta desempefiando.
e Cumple usted con su cuota mensual.
Compromisoy | e Los incentivos econémicos deberian ser mas altos.
reto asumido | e Se siente mas comprometido en su trabajo.
Desempeiio e El clima organizacional ha mejorado.
laboral Rendimiento e Se le exige tener una productividad mayor a sus posibilidades Cuestionario | 'y

Evaluacion de
desempeiio

Las politicas de capacitacion de la empresa mejoran sus
habilidades para el cumplimiento de sus metas.

Esté usted satisfecho con los incentivos econdmicos como: bonos
por nuevos grupos, bono de movilidad, bonos por renovaciéon de
grupo, etc.

Cuestionario Il

Elaboraciéon: La autora
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CAPITULO lIl: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1. Resultados de la primera encuesta aplicada a los analistas de crédito
grupal de Compartamos Financiera:

Tabla 3.1.1: Los incentivos laborales que brinda la empresa mejoran su
desempeiio laboral.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 8 36,36%
De acuerdo 10 45,45%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 18,18%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Grafico 3.1.1: Los incentivos laborales que brinda la
empresa mejoran su desempefio laboral.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
® En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

36.36% 45.45% 18.18% 0.00% 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboraciéon: La autora

Interpretacion:

De acuerdo al grafico, un acumulado del 81.8%(18) de la muestra
afirman que la mejora de su desempeiio depende de los incentivos, es
decir, a un mejor sistema de incentivos, la labor de los empleados podria
mejorar notablemente. So6lo un 18,2%(4) es neutral, es decir, creen que
los incentivos laborales no necesariamente tienen relacion con su

desempeiio.
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Tabla 3.1.2: Satisfaccion con los incentivos laborales.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
De acuerdo 9 40,91%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 11 50,00%
En desacuerdo 2 9,09%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100%

0.00% 40.91% 50.00%  9.09%

Grafico 3.1.2: Satisfaccion de los incentivos laborales

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni desacuerdo

®m En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

El 50%(11) de la muestra respondié de manera neutral, probablemente

sea porgue no siempre estan satisfechos con los incentivos recibidos; el

40.9%(9) esta de acuerdo, esto indica que dichos colaboradores se

sienten contentos con las compensaciones recibidas; y el restante

9,1%(2) se muestra en desacuerdo, es decir, requieren una mejora en el

sistema de incentivos.
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Tabla 3.1.3: Su desempefio laboral es reconocido por su jefe directo.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 5 22,73%
De acuerdo 9 40,91%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 22,73%
En desacuerdo 3 13,64%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Grafico 3.1.3: Su desempefio laboral es reconocido por su
jefe directo.

m Totalmente de acuerdo m De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo ® En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

22.73%  40.91% 22.73% 13.64% 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un acumulado del 63,6%(14) de los encuestados asegura que su jefe
directo reconoce su buen desempefio, esto es una motivacion para ellos,
ya que asi se esforzaran en mantener o en mejorar sus resultados. Un
22.7%(5) fueron neutrales; y el 13,6%(3) restante afirma que no son
reconocidos, por lo tanto, no se sienten motivados y pueden perder el

compromiso en su trabajo.
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Tabla 3.1.4:

El buen desenvolvimiento del personal debe ser reconocido y

premiado con incentivos econdémicos.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 16 72,73%
De acuerdo 6 27,27%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

72.73%

Gréfico 3.1.4: El buen desenvolvimiento del personal
debe ser reconocido y premiado con incentivos

econdmicos

27.27% 0.00%

0.00%

E Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
®m En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Segun la muestra, un acumulado del 100% de los encuestados desean

ser reconocidos con incentivos economicos, por lo tanto, los jefes

directos y el area de recursos humanos deben enfocarse en premiarlos y

compensarlos con dichos incentivos.
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Tabla 3.1.5: Las metas establecidas para el grupo de analistas de crédito son
dificiles de alcanzar.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 3 13,64%
De acuerdo 13 59,09%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 18,18%
En desacuerdo 2 9,09%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Gréfico 3.1.5: Las metas establecidas para el grupo de
analistas de crédito son dificiles de alcanzar.

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
m Ni de acuerdo ni desacuerdo

m En desacuerdo

I I Totalmente en desacuerdo

13.64% 59.09% 18.18% 9.09% 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracién: La autora

Interpretacion:

Un total acumulado de 72.7%(16) de la muestra consideran que las
metas grupales son dificiles de alcanzar, por lo que seria adecuada una
reestructuracion de las mismas; el 18,2%(4) respondieron de manera
neutral; mientras que solo el 9.1%(2) restante considera que las metas

grupales se alcanzan facilmente.
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Tabla 3.1.6: Las metas individuales establecidas para cada integrante del
equipo de analistas de crédito, son alcanzables.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 2 9.09%
De acuerdo 11 50.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 2 9.09%
En desacuerdo 5 22.73%
Totalmente en desacuerdo 2 9.09%
Total 22 100.00%

Gréfico 3.1.6: Las metas individuales establecidas para
cada integrante del equipo de analista de crédito, son
alcanzables .
Totalmente de acuerdo

m De acuerdo
m Ni de acuerdo ni

desacuerdo

En desacuerdo

- - m Totalmente en desacuerdo

9.09%  50.00%  9.09% 730  9-09%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un acumulado del 59.1%(13) afirman que las metas individuales son
alcanzables, entonces, éstas podrian incrementarse; mientras que un
acumulado del 31.8%(7) afirma que son dificiles de alcanzar, esto quiere
decir que les cuesta llegar a sus objetivos individuales cada mes; y un

9,1%(2) fueron neutrales en sus respuestas.
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Tabla 3.1.7: Los miembros del equipo tienen el compromiso por alcanzar una

meta colectiva.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 4 18,18%
De acuerdo 13 59,09%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 2 9,09%
Desacuerdo 3 13,64%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

18.18% 59.09%  9.09%

13.64%

Grafico 3.1.7: Los miembros del equipo tienen el
compromiso por alcanzar una meta colectiva.

Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

m Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Segun el gréfico, la mayoria de la muestra, el 77,3%(17), asegura que

los miembros de su equipo si tienen un compromiso por alcanzar una

meta colectiva; un 13,6%(3) afirman lo contrario; y por ultimo, el 9,1%(2)

probablemente consideren que los miembros del equipo no siempre

tienen el compromiso por alcanzar una meta colectiva.
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Tabla 3.1.8: Se siente satisfecho con el trabajo que esta desempefiando.

ALTERNATIVA f %

Totalmente de acuerdo 8 36,36%
De acuerdo 7 31,82%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 27,27%
Desacuerdo 1 4 55%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

Total 22 100,00%

Gréfico 3.1.8: Se siente satisfecho con el trabajo que esta
desempefiando.
Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
m Ni de acuerdo ni desacuerdo
®m Desacuerdo
[ ] ® Totalmente en desacuerdo
36.36%  31.820% 27.27%  4.55%  0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Podemos inferir que hay una mayoria del 68,2%(15) de la muestra que

esta satisfecho con su trabajo, es decir, se sienten comprometidos y
motivados en el dia a dia; el 27,3%(6) fueron neutrales, lo cual implica

probablemente que en algunas ocasiones se sienten descontentos; y

solo el 4,6%(1) indica no estar satisfecho con la labor que desempena.

38




Tabla 3.1.9: Cumple usted con su cuota mensual.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 8 36,36%
De acuerdo 11 50,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 13,64%
Desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Gréfico 3.1.9: Cumple usted con su cuota mensual.

m Totalmennte de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
m Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

36.36% 50.00% 13.64% 0.00% 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

De acuerdo a la mayoria, un acumulado del 86,4%(19) de la muestra
afirma cumplir con su cuota mensual, esto implica un esfuerzo diario asi
como la promocion constante del crédito Super Mujer; y el 13,6%(3) no
estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir, en algunos periodos no

cumplen con su cuota mensual.
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Tabla 3.1.10: Los incentivos econdmicos deberian ser mas altos.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 17 77,27%
De acuerdo 5 22,73%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 0 0,00%
Desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Grafico 3.1.10: Los incentivos econdmicos deberian ser
mas altos.

Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
m Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

77.27% 22.73% 0.00% 0.00%  0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:
Un acumulado del 100%(22) de los encuestados asegura que los

incentivos econdmicos deberian mejorar, por lo tanto, el area de
recursos humanos y la alta gerencia deberian ponerse de acuerdo para

aumentar dichas compensaciones acorde a las metas establecidas.
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Tabla 3.1.11 Se les exige tener una productividad mayor a sus posibilidades.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 9 40,91%
De acuerdo 8 36,36%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 18,18%
Desacuerdo 1 4,55%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Gréfico 3.1.11: Se le exige tener una productividad mayor
a sus posibilidades.

LI Totalmente de acuerdo
- E De acuerdo
i Ni de acuerdo ni desacuerdo

® Desacuerdo

# Totalmente en desacuerdo

40.91%  36.36%  1818%  4.550 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

La mayoria, 77.3%(17), de los encuestados afirman que la empresa les
exige mas de lo que pueden producir, por lo cual se deben crear y
programar actividades que motiven y animen el buen desempefio; el
18,2%(4) respondié de manera neutral; y solo el 4,6%(1) cree que la

productividad exigida por la financiera si es facil de lograr.
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Tabla 3.1.12: Las politicas de capacitacion de la empresa mejoran sus
habilidades para el cumplimiento de sus metas.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 1 4,55%
De acuerdo 8 36,36%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 40,91%
Desacuerdo 4 18,18%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 22 100,00%

Grafico 3.1.12: Las politicas de capacitacion de la
empresa mejoran sus habilidades para el cumplimiento
de sus metas.

i Totalmente de acuerdo

i De acuerdo

i Ni de acuerdo ni desacuerdo
® Desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

4.55%  36.36%  40.91% 18.18% 0.00%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Segun la muestra, un acumulado del 40,9%(9) afirman que las
capacitaciones recibidas han mejorado su desempeiio, por lo tanto, la
empresa debe seguir realizandolas continuamente; sin embargo, la
misma cantidad de encuestados(9) respondieron de manera neutral, lo
cual implica que para ellos dichas capacitaciones no conllevaron a
totalmente a algun cambio positivo o negativo en su desempefio. Y un
18.2%(4) afirma que los entrenamientos brindados no ayudaron a

mejorar sus labores.
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Tabla 3.1.13: Esté& usted satisfecho con los incentivos econémicos como:
bonos por nuevos grupos, bono de movilidad, bonos por renovacion de grupo,

etc.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 0 0,0%
De acuerdo 9 40,9%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 45,5%
Desacuerdo 3 13,6%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 22 100%

Grafica 3.1.13: Esta usted satisfecho con los incentivos
econémicos.

m Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni desacuerdo

m Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

0.0% 40.9% 455% 13.6% 0.0%

Fuente: Encuesta |
Elaboraciéon: La autora

Interpretacion:

El 40.9%(9) estad satisfecho con los incentivos econdmicos, esto los
motiva a seguir esforzandose por cumplir los objetivos; sin embargo, un
45.5%(10) respondieron de manera neutral, es decir, no siempre estan
conformes con dichos incentivos recibidos y consideran que deben

mejorar; por ultimo, el 13,6%(3) restante no esta satisfecho.
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Tabla 3.1.14: Est4 usted satisfecho con los incentivos no econémicos como:
seleccion del empleado del mes, reconocimientos verbales y/o con

diplomas, dias libres, etc.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 10 45,5%
De acuerdo 6 27,3%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 22,7%
Desacuerdo 1 4,5%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 22 100%

Grafico 3.1.14: Esta usted satisfecho con los incentivos no
econdémicos como: seleccion del empleado del mes,
reconocimientos verbales y/o con diplomas, dias libres, etc.

Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
m Desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

45.5% 27.3% 22.7% 4.5% 0.0%

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Segun la muestra, en acumulado, un 72,8%(16) esta satisfecho con los
incentivos no econdmicos, por lo tanto, se debe continuar brindando
dichas bonificaciones; el 22,7%(5) respondio neutralmente, es decir, no
siempre estdn satisfechos con dichos incentivos; mientras que el

4,5%(1) de los encuestados esta en desacuerdo.
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Tabla 3.1.15: Considera usted que los incentivos econémicos son mas

importantes que los no econémicos.

ALTERNATIVA f %
Totalmente de acuerdo 16 72,7%
De acuerdo 3 13,6%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3 13,6%
Desacuerdo 0 0,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 22 100%

72.7% 13.6% 13.6% 0.0%

0.0%

Grafico 3.1.15: Considera usted que los incentivos
econdmicos son mas importantes que los no econdémicos.

u Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta |
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un acumulado del 86.3%(19) de la muestra prefieren los incentivos

econémicos mas que los no econémicos, por lo tanto, la financiera debe

enfocarse en brindar a sus colaboradores bonificaciones cada vez

mayores; y el otro 13,6%(3) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, es

decir, probablemente consideren que ambos incentivos son importantes.
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3.2. Resultados de la segunda encuesta aplicada a los analistas de crédito
grupal de Compartamos Financiera, luego de presentar los resultados y
recomendaciones al administrador de crédito grupal:

3.2.1. Se siente satisfecho con la mejora de los incentivos econdmicos.

ALTERNATIVA f %
Si 19 86.4%
No 3 13.6%
Total 22 100.0%

Tabla 3.2.1. ¢ Se siente satisfecho con la mejora de los
incentivos econdémicos?

Si
No

86.4% 13.6%

Fuente: Encuesta Il
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un 86.3%(19) de la muestra esta satisfecho con la mejora de los
incentivos econOmicos, es decir, se aplicaron las recomendaciones
hechas para que los analistas de crédito grupal reciban mejores
incentivos. Ellos estan mas contentos con dicha mejora. Solo un

13.6%(3) estan insatisfechos.

46



“)UPAO

3.2.2. Esta conforme con la mejora de los incentivos no econémicos.

ALTERNATIVA f %
Si 20 90.9%
No 2 9.1%
Total 22 100.0%

Tabla 3.2.2. ¢ Estad conforme con la mejora de los
incentivos no econdmicos?

uSj
No

90.9% 9.1%

Fuente: Encuesta Il
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un 90.9%(20) de la muestra esta satisfecho con la mejora de los
incentivos no econémicos, es decir, la empresa ha decidido motivar al
personal brindandoles dias recreacionales, capacitaciones,
reconocimientos, entre otros, y los colaboradores notaron el cambio.

Solo un 9.1%(2) esta insatisfecho.
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3.2.3. Se siente mas comprometido en su trabajo.

ALTERNATIVA f %
Si 18 81.8%
No 4 18.2%
Total 22 100.0%

81.8%

Tabla 3.2.3. ¢ Se siente mas comprometido en su
trabajo?

18,2%

Fuente: Encuesta Il
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un 81.8%(18) de la muestra se siente mas comprometido con su trabajo,

lo cual implica el logro de las metas mensuales y trabajadores motivados

y contentos con lo que hacen. Solo un 18.2%(4) de la muestra no se

sienten comprometidos con sus labores, los cuales requieren otro tipo de

motivacion.
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Tabla 3.2.4. Considera usted que el clima organizacional ha mejorado.

ALTERNATIVA f %
Si 17 77.3%
No 5 22.7%
Total 22 100.0%

Tabla 3.2.4. ; Considera usted que el clima
organizacional ha mejorado?

mSj
® No

77.3% 22.7%

Fuente: Encuesta Il
Elaboracion: La autora

Interpretacion:

Un 77.3%(17) de la muestra considera que el clima organizacional ha

mejorado, esto implica trabajadores mas satisfechos y un mejor trabajo

en equipo, lo cual facilita el logro de los objetivos y como consecuencia

se tienen trabajadores mas comprometidos. Un 22.7%(5) cree que el

clima organizacional no ha mejorado, por lo tanto, se tendran que llevar

a cabo actividades que hagan sentir mas contentos en su ambiente

laboral a todos los analistas de crédito grupal.
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3.3. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Revisando los resultados obtenidos de la encuesta, proporcionadas por
los colaboradores de la financiera Compartamos, se pueden hacer

diferentes observaciones.

Con respecto al objetivo general: Determinar la influencia que tienen
los incentivos laborales en el desempefio del personal Analista de
crédito grupal de la empresa Compartamos Financiera, Truijillo,
2016; podemos afirmar que los incentivos laborales influyen
significativamente en el desempefio de los analistas de crédito grupal de

la financiera Compartamos, oficina Trujillo centro 2016.

En la tabla 3.1.1, un acumulado del 81.8% estd de acuerdo con los
incentivos laborales que brinda la empresa ya que mejoran su
desemperio laboral. En la tabla 3.1.2, el 40.9%(9) estan satisfechos con
las compensaciones recibidas. Pero, en la tabla 3.1.11 un 77.3% afirma
que la empresa les exige una productividad mayor a sus probabilidades.
Lo anterior se respalda con lo mencionado por Alvitez & Ramirez (2013)
gue concluyen: Se ha determinado que existe relacién directa entre el
programa de incentivos y compensacion de la empresa con la
motivacion de los empleados; mientras mayor son los incentivos y
compensaciones el nivel de motivaciébn es mayor, los trabajadores
valoran mas como incentivo y compensacion la retribuciéon econémica.
Al respecto se nota un mejor desempefio cuando existen incentivos
laborales por el logro de metas. Por lo que se deberia continuar y

mejorar el programa de incentivos.

Con respecto al primer objetivo especifico: Comprobar la aceptacion
de los incentivos econOmicos que proporciona la empresa a los

empleados de Compartamos Financiera.

En la tabla 3.1.4, un acumulado del 100% de los encuestados desean

ser reconocidos con incentivos econdmicos. En la tabla 3.1.10, un 77,3%
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esta totalmente de acuerdo en que los incentivos econémicos deberian
ser mas atractivos. En la tabla 3.1.13, el 72,7% esta totalmente de
acuerdo en preferir los incentivos econdmicos mas que los no
econdmicos. En la tabla 3.1.15, un acumulado del 86.3% prefieren los
incentivos econdémicos mas que los no econémicos. Y por ultimo, en la
tabla 3.2.1 un 86.3% de la muestra esta satisfecho con la mejora de los
incentivos econdmicos, hecho por la empresa luego de enviarle los
resultados de la primera encuesta al administrador de crédito grupal.
Todo esto coincide con lo que Ynfante (2008) menciona, que el sistema
de incentivos financieros que relacionan directamente los salarios con la
produccion son especialmente efectivos para estimular a ésta si se
formulan estandares adecuados y el sistema es administrado con
eficacia.

Por lo tanto, la financiera debe tomar en cuenta las opiniones de sus
colaboradores para mejorar el programa de incentivos econémicos y

adecuar las metas mensuales de los mismos.

Con respecto al segundo objetivo especifico: Comprobar la aceptacion
de los incentivos no econémicos gue proporciona la empresa a los

empleados de Compartamos Financiera.

En la tabla 3.1.14, un acumulado el 72,8% esta conformes con los
incentivos no econdmicos que les brinda la empresa. En la tabla 3.2.2 un
90.9% de la muestra esta satisfecho con la mejora de los incentivos no
econémicos, como dias recreacionales, capacitaciones Yy
reconocimientos.

Esto es respaldado por Rivas (2005), quien concluye que las financieras
consideran que los incentivos influyen en el desempefo laboral, pero
sobresalen los dias de descanso con goce de sueldo como el incentivo
gue mas influye en el desempefio, es decir, refiere que los incentivos no
econdémicos también son importantes para los colaboradores.

Ynfante T. (2008) concluye que uno de los factores motivacionales es la

calidad de vida en el trabajo.
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Por lo tanto, la financiera debe enfocarse también en brindar este tipo de
incentivos, ya que llevaran a los analistas de crédito grupal a sentirse

mas satisfechos y contentos con su trabajo.

Con respecto al tercer objetivo especifico: Determinar el compromiso

de los colaboradores con su trabajo dentro de la empresa.

En la tabla 3.1.3, un acumulado del 63.6% de la muestra asegura que su
jefe directo si reconoce su buen desempefio. En la tabla 3.1.7 un
acumulado del 77,3% asegura que los miembros de su equipo si tienen
un compromiso por alcanzar una meta colectiva. En la tabla 3.1.8 un
acumulado del 68.2% esta satisfecho con su trabajo. Y por ultimo, en la
tabla 3.1.9, un acumulado del 86,4% afirma cumplir con su cuota
mensual. En la tabla 3.2.3 un 81.8% se siente mas comprometido con su
trabajo, lo cual implica el logro de las metas mensuales y trabajadores
motivados y contentos. En la tabla 3.2.4 un 77.3% considera que el clima
organizacional ha mejorado, esto implica trabajadores mas satisfechos
con lo que hacen, lo cual mejora y facilita el logro de los objetivos y
equipos de trabajo mas solidos y comprometidos.

Este tercer objetivo se reafirma con Herzberg (2001), quien menciona
gue algunos de los factores motivacionales son el reconocimiento, el
progreso profesional y la realizacion. Esto llevara a los colaboradores a

sentirse comprometidos con la empresa y con su trabajo.

Con todo lo expuesto queda demostrado que la hipotesis es valedera y

si se cumple.
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1.

CONCLUSIONES

Si existe una relacion directa entre los incentivos laborales y el
desempeiio del personal. Con las mejoras en los incentivos laborales,
expresados en ambos tipos, se ven reflejados en un alto desempeiio
laboral e incremento del rango de porcentaje que cumple con la cuota

mensual.

Los incentivos econdmicos que brinda la empresa tienen una buena
aceptacion por parte de los analistas de crédito grupal. Ademas, la
mayoria de ellos prefieren este tipo de incentivos. Sin embargo, los

colaboradores afirman que deberian mejorar.

Para mejorar el desempefio laboral no solo son necesarios los incentivos
econdémicos, sino complementarlos con los no econdmicos. Los

colaboradores estan contentos y satisfechos con este tipo de incentivos.
Existe compromiso por parte de los analistas de crédito grupal por lograr

las metas mensuales, sin embargo, el compromiso ain no es en su
totalidad.
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RECOMENDACIONES

1. Los factores determinantes en el desempefio laboral de los

colaboradores deben ser analizados y considerados para la elaboracion

del programa de incentivos laborales.

Fortalecer y poner mayor énfasis en los incentivos econémicos, como
factor motivante y de mayor relevancia en el desempefio de los
colaboradores. Es necesario que el area de Recursos Humanos evalle
otras propuestas para mejorar este tipo de incentivos, para lo cual se
podrian realizar reuniones o aplicar encuestas anénimas para conocer el
nivel de satisfaccion de cada uno de los analistas de crédito grupal con

los incentivos econdmicos recibidos.

Como politica para fomentar la mistica laboral y mejorar los niveles de
produccion, se deben desarrollar reuniones de integracién entre los
colaboradores, ya sean deportivas, de reconocimientos, recreacionales
entre otras. Reconocer sus logros, de manera verbal o escrita, ya que
esto propicia la felicidad en el trabajo y ayuda a crear un buen clima
laboral. Brindar un dia libre cuando el colaborador haya llegado a su

meta.

Ofrecer nuevos retos y desafios para que los colaboradores logren
desarrollarse profesionalmente y a la vez logren mejorar la realizacién
de sus funciones, esto fomenta la identificacion institucional, y por lo

tanto se sentiran mas comprometidos con la financiera.
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ANEXO N° 01
CUESTIONARIO |

Se le pide completar esta pequefia encuesta con el objetivo de conocer el
grado de conformidad acerca de los incentivos laborales que emplea la
empresa Compartamos Financiera y de su desempefio laboral.

Para ello se le pide responder a todas las preguntas y afirmaciones que le
propongamos con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion. Sus repuestas seran confidenciales.

I. INDICACIONES: Marque con una “X” la respuesta que crea conveniente

1. ¢Los incentivos laborales que brinda la empresa mejoran su desempefio
laboral?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

2. ¢Esta satisfecho con los incentivos laborales que le brinda la empresa?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3. ¢ Su desempeiio laboral es reconocido por su jefe inmediato?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

4. ¢Considera que el buen desenvolvimiento del personal debe ser
reconocido y premiado con incentivos economicos?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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¢Las metas establecidas para el grupo de analistas de crédito son dificiles
de alcanzar?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢Las metas individuales establecidas para cada integrante del equipo de
analistas de crédito, son alcanzables?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢Esta de acuerdo con el compromiso de los miembros de su equipo, por
alcanzar una meta colectiva?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢, Se siente usted satisfecho con el trabajo que estd desempefiando?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢,Cumple usted con su meta mensual?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢ Los incentivos econémicos deberian ser mas altos?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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¢ Se les exige tener una productividad mayor a sus posibilidades?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢ Las politicas de capacitacion de la empresa mejoran sus habilidades para
el cumplimiento de sus metas?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢Esta usted satisfecho con los incentivos econémicos como bonos por
nuevos grupos, bono de movilidad, bonos por renovacion de grupo, etc.?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢ Esta usted satisfecho con los incentivos no econdmicos como: seleccién
del empleado del mes, reconocimientos verbales y/o con diplomas, dias
libres, etc.?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

¢ Considera usted gue los incentivos econdmicos son mas importantes que
los no econémicos?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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ANEXO N° 02
CUESTIONARIO I

Se le pide completar esta pequefia encuesta con el objetivo de conocer el
grado de conformidad acerca de la implementacion de las recomendaciones
dadas a conocer al administrador de Crédito grupal.

Para ello se le pide responder a todas las preguntas y afirmaciones que le
propongamos con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion. Sus repuestas seran confidenciales.

II. INDICACIONES: Marque con una “X” la respuesta que crea conveniente

3. ¢ Se siente satisfecho con la mejora de los incentivos econémicos?

f) Si
g) No

4. ¢ Esta conforme con la mejora de los incentivos no econémicos?

f) Si
g) No

16. ¢Se siente mas comprometido en su trabajo?

f) Si
g) No

17. ¢Considera usted que el clima organizacional ha mejorado?

f) Si
g) No
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ANEXO 03:
ANALISTAS DE CREDITO GRUPAL COMPLETANDO LAS ENCUESTAS
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