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RESUMEN

El objetivo del presente es demostrar la relacion entre los
incentivos salariales adicionales a la remuneracion base con la
eficiencia de los colaboradores de la oficina Zona Franca- Caja
Trujillo durante el periodo Febrero- Julio 2018. Las variables
independiente y dependiente son: el incentivo salarial y la
eficiencia respectivamente. Las técnicas aplicadas para la
investigacion fueron: la entrevista al Administrador de Zona Franca
y Gerente de Division, ademas de la encuesta aplicada a los
colaboradores. El problema hace referencia a la siguiente
interrogante: ¢De qué manera influyen los incentivos salariales
adicionales a la remuneracion base sobre la eficiencia en el
rendimiento de los colaboradores de la Caja Trujillo- Agencia Zona
Franca en el periodo Febrero-Julio 2018?, siendo la hipotesis: Los
incentivos salariales adicionales a la remuneracion base influyen
directamente en la eficiencia del desempefio de los colaboradores
evaluados de la agencia Zona Franca de Caja Trujillo durante el
periodo Febrero- Julio 2018. Los resultados muestran los factores
influyentes en un mejor desempefio de los colaboradores, siendo
asi el factor salario el mas importante, seguido por un desarrollo

de linea de carrera y clima laboral.

Palabras clave: Incentivos salariales, remuneracion, eficiencia,

salarios de eficiencia, rendimiento, desempefio.



ABSTRACT

This research work was carried out with the purpose of
demonstrating the close relationship between the additional salary
incentives to the net base pay and the efficiency of the employees
of the Free Zone- Caja Trujillo during the period February - July
2018. Besides, the current state of the company was also known.
The independent and dependent variables are: salary incentive
and efficiency respectively. The techniques applied for the
investigation were: Interview with the free zone Administrator and
Division Manager, in addition to the survey applied to the
collaborators.The problem refers to the following question: How do
the additional salary incentives to the net base pay influence the
efficiency in the performance of the employees of the Caja Truijillo-
free zone in the period February-July 2018, being the hypothesis:
The additional salary incentives to the net base pay directly
influence the efficiency of the performance of the employees
evaluated of the free zone Caja Trujillo during the period February-
July 2018. The results obtained from the research show the
influential factors in a better performance of the employees, being
the salary factor the most important, followed by a development of
professional growth and work climate.

Keywords: Salary incentives, net base pay, efficiency, efficiency

salaries, performance
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Formulacién del problema

1.1.1 Realidad Problematica:
Los servicios de las entidades bancarias, han aumentado en los

ultimos afos, sin embargo, una alternativa a los bancos regulares
son las cajas o] cooperativas.
De tal manera, Caja Trujillo es una de las entidades con mayor
renombre en la ciudad. Los servicios que puede ofrecer van desde
una cuenta de ahorros, transferencias hasta créditos hipotecarios,
vehiculares o de emprendimiento. De manera que, esos productos
son los que forman parte de los mayores movimientos dentro de la
institucion.

La vision de Caja Trujillo es ser la primera microfinanciera
reconocida por su agilidad y bancarizacién digital, de manera que,
los esfuerzos del capital humano estan dirigidos a alcanzar el
mayor numero de afiliados con un alto valor de aporte a la
institucion.

Dicho esto, es importante resaltar la importancia y el cuidado que
tiene Caja Trujillo con su capital humano, puesto que son
conscientes que son quienes acercan la institucién a los usuarios,
aquellos que viven el dia a dia con las personas a quienes le
ofrecen los servicios.

Segun el informe de ranking de créditos, depdsitos y patrimonio
emitido por la SBS, al 31 de enero del 2018, Caja Trujillo se
encuentra sexta en el ranking por créditos directos, con una
participacion del 7,91% del mercado con un monto de 1558037 en
miles de soles, siendo Caja Arequipa la primera con una
participacion del 21.32% del mercado y 4 197 824 miles de soles,
luego se encuentra Piura con 16.18% de participacion y 3 184 921

miles de soles. Por otro lado, también se muestra que a Enero de



2018, Caja Trujillo se encuentra sexta en el ranking de depdsitos
totales, con una participacion de 8.41% del mercado y 1 607 251
miles de soles, siendo las cajas Arequipa y Piura con 21.19% y
17,91% el primer y segundo lugar en el ranking, con montos de 4
049 895 mil soles y 3 422 457 soles respectivamente. Estos datos
son mostrados por la SBS, sin embargo debe tenerse en cuenta
gue Caja Trujillo cuenta con un total de 1827 personas laborando,
de los cuales, 11 son gerentes, 122 funcionarios y 1694
empleados. Dicho informe ademas sefiala que, dentro de los
factores influyentes para la retencion del talento es el salario,
clima laboral y reconocimiento profesional.

Segun Marx (1976), en su teoria de “salarios de eficiencia”,
sustenta que “la eficiencia es el resultado de una variable, siendo
asi el salario la variable independiente y la eficiencia, variable
dependiente”. Ya que el salario esta relacionado con la eficiencia
(ademas de la motivacion), la eficiencia es el resultado de una
variable y los incentivos salariales la variable que dinamiza la

eficiencia.

Segun la Revista de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas UNMSM (2005), en el diagndstico de factores
motivacionales de empleados peruanos, sustentan que, “el punto
de partida es la opinion que las diferentes teorias sobre motivacion
no siempre son enteramente aplicables a todas las realidades y en
todos los paises. Dependera de la cultura, costumbres, valores,
situaciones sociales y econdmicas que condicionaran el modo de
pensar y actuar de los trabajadores, situacion que incide en los
estudios que se realiza con relacion a la motivacion”

De lo citado podremos deducir que, en cualquier investigacion

relacionada a la motivacion laboral no pueden aplicarle las teorias



tal cual son expuestas, sino tener en cuenta los factores externos
y particulares de cada cultura o sociedad, ya que los factores que
pueden ser influyentes o determinantes en una, pueden no serlo
en otra. De manera que, al momento de implementar un plan de
motivacion del personal es sumamente importante identificar

cuidadosamente las necesidades.

Segun el informe anual de participacion en el mercado financiero
emitido por la SBS, se observa una caida progresiva de la
participacion y ranking de la caja Trujillo frente a las otras
entidades, mostrandose los siguientes datos.

El ranking de créditos, depdsitos y patrimonio al 31 de enero del
2007, ubicaba a Caja Trujillo en el puesto 1, con un monto de 626
892 miles de soles, con una participacién del 17.92% del mercado
total, seguida por Caja Arequipa con un monto de 692 565 miles
de soles con una participacion de mercado de 18.94% sin
embargo, presentaba un porcentaje acumulado de 34.85% a
diferencia del 17.92% de Caja Trujillo. (Ver anexo 1)

En el ranking del afio 2008, Caja Trujillo fue desplazada hasta el 4
lugar, siendo precedida por las Cajas Arequipa, Piura y Huancayo.
Siendo el monto de 1, 279,610 con una patrticipacion de 10.33%
del mercado. Sin embargo, el monto de Caja Arequipa fue 2,
857,875 representando un 23.08% de la participacion en el

mercado. (Ver anexo 2)

Por otro lado, en el ranking del afio 2018, tuvo un descenso hasta
el 6to lugar, siendo aventajada por las Cajas Arequipa, Piura,
Huancayo, Sullana y Cusco. Teniendo un monto de 1.558.037 con
una participacion de 7.91% del total del mercado, por otro lado

Caja Arequipa tuvo un monto de 4.197.824 con una participacion



de 21.32%, en segundo lugar se ubic6 Caja Piura 3,184,921 con
una participacion de mercado de 16.18%. (Ver anexo 3)

Segun el libro de memorias de Caja Trujillo del afio 2013, la
institucién se focalizd en el desarrollo de politicas de mejora de
clima laboral, el mismo que permitié crear un ambiente positivo y
de Optimo bienestar con mayor motivacion, dando como resultado
una mayor productividad de los trabajadores con un aumento

significativo de lealtad y compromiso con la organizacion.

Adicional a estos cambios, se implementaron politicas de

promociones o re categorizaciones del personal de negocios.

Finalmente, el interés por el desarrollo de linea de carrera dentro
de la institucion fue en aumento. La misma que esta
correlacionada, segun el libro de memorias de la institucién a una
mejora remunerativa basada en la productividad. Haciendo
hincapié que estas politicas de mejora, repercutieron en la
disminucion del indicador de rotacion acumulado anual de 40.25%
en el 2012, pasando a un 30.67% al 2013, segun el reporte anual
de ASOMIF.

Partiendo de esto, se puede identificar a la remuneracion, a
través de los incentivos salariales, como un factor motivacional
gue mueve a los empleados sobre la eficiencia de cada uno frente

al trabajo.



1.1.2
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Enunciado del problema o interrogante
¢De qué manera influyen los incentivos salariales adicionales a la

remuneracion base sobre la eficiencia de los colaboradores de la
Caja Trujillo- Agencia Zona Franca en el periodo Febrero-Julio
20182

Antecedentes

Internacionales:

Bravo y Yépez (2016), en su tesis de posgrado “Disefio de una
politica salarial utilizando la herramienta de la valoracion de
cargos. Caso de estudio: Institucion Financiera Ecuatoriana”
concluyen que: “El proceso de valoracion de cargos es un método
adaptable y amigable para las organizaciones, ya que esta guiado

por factores y puntos que hacen el proceso facil de implementar.”
(p. 45).

Asi mismo, Iranzo (2017), en su tesis de posgrado “-analisis,
descripcién, y valoracibn de puestos de trabajo en las
organizaciones” afirma que: “El proceso de valoracion de cargos
no solo sirve como insumo para la fijacion de bandas salariales,
sino que también para establecer las politicas para generar
carrera 0 de sucesion en organizaciones con perfiles de alto

potencial.” (p. 87)

Banco Mundial (2016), en su informe “Productividad: un tema
fundamental para combatir la pobreza en Brasil” (Brasil) sustenta

que:



Incrementar la productividad no significa aumentar el desempleo o
hacer mas con menos personas, pero si mejorar la calidad del
trabajo y de lo que se produce. La productividad en Brasil no es
baja por la cantidad de horas trabajadas, sino por una serie de
factores relacionados, los cuales pueden ser el costo de hacer

negocios o la eficiencia y apertura comercial. (p. 23)

Iriondo (1998), en su tesis “Determinaciéon de los salarios en la
industria manufacturera espafiola. Una aplicacion de la teoria de

los salarios de eficiencia” (Espafa) afirma que:

El salario de los obreros en los paises subdesarrollados esta
altamente relacionado con la eficiencia de los mismos, sin
embargo estos resultados no se veran sino a largo plazo, una vez
gue los hijos de los mismos hayan sido alimentados y gocen de un
mejor estilo de vida, el salario estimula su lealtad y esfuerzo. (p.
56)

Nacionales:

Moreno, Paredes, Seminario (2016), en su tesis “Salario
Emocional: Disefio de lineamientos de fidelizacion del talento
humano en el sector retail, caso supervisores de tiendas por
departamento Ripley” (Peru), sostienen que:

Una compafiia debe comprender que las personas tienen distintos
niveles de motivacion, y por ello deben considerar distintos niveles
de retribucibn, como compensacion en efectivo garantizada,
incentivos a largo plazo, beneficios y prestaciones, flexibilidad
horaria, entre otros.

Concluye que, debido a que todo sistema de incentivos disefiado

debe derivarse y sustentarse en una estructura de



compensaciones definida, debe existir una relacion con la
compensacion fija asignada; por ello, siempre y cuando se
vinculen estos conceptos de compensaciones, se podra entender
con mayor claridad la relacién de la inversion en compensaciones
y su retorno expresado de forma cuantitativa, de acuerdo con los
resultados alcanzados. (p. 84)

Los resultados mostrados por el autor, sostienen que cada
empresa debe evaluar y tener en cuenta los distintos niveles de
motivacion y factores motivacionales de su equipo de trabajo, a fin
de establecer una Optima relacion entre los incentivos y la

eficiencia esperada.

Barnet (2012), en su tesis “Analisis de los factores motivacionales
de los funcionarios del sector bancario peruano”, (Peru), sostiene
que:

Existen diversos factores tanto internos como externos para
motivacion del personal, tales como el poder y el reconocimiento,
ademas del salario. Sin embargo, el nivel de influencia de estos
factores en los trabajadores, depende de la entidad en la que

laboren, el puesto y rango de edad. (p. 33)

Céspedes (2003), en su informe “Efectos del salario minimo en el
mercado laboral peruano”, (Peru), sustenta que:

En términos regionales, los incrementos de remuneracion minima
tuvieron efectos sobre los ingresos, y mediante esta via sobre la
competitividad de los paises. Las evidencias que se extraen de los
estudios regionales, es que, en los casos evaluados en la region

latinoamericana, Chile, Colombia y Brasil, el incremento del salario



minimo ha tenido efectos no deseados sobre el mercado laboral,
al inducir reducciones del empleo e incrementos en el desempleo,
especialmente entre aquellos trabajadores cuyas remuneraciones
se ubican alrededor del salario minimo. Asi mismo, se sugiere que
niveles altos de los salarios minimos podrian afectar la
competitividad de los paises; de este modo, los altos incrementos
de los salarios podrian incrementar los costos de las empresas,
especialmente aquellas cuya produccion esta destinada al
comercio internacional, afectando, en dltima instancia, la

competitividad de estas. (p. 63)

Regionales:

Gonzales (2017), en su tesis de pregrado “Motivacion laboral entre
los agentes de seguridad de una universidad publica y una privada
en Trujillo” (Trujillo), recomienda:

Reforzar el compromiso de los colaboradores con la institucion; a
través del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de
manera que el éxito obtenido en el desempefio laboral sea
motivado en continuidad y asi los colaboradores se sientan
valorados por la institucion. (p. 71)

El autor plantea que debe reforzarse el compromiso de los
trabajadores a través del reconocimiento de logros, se entiende
asi que a mayor compromiso del trabajador con la empresa, el

resultado de eficiencia sera mejor.

Sanchez (2016), en su tesis de pregrado “Factores motivacionales

para mejorar el comportamiento organizacional de los



1.14

colaboradores del Banco de la Nacidén- Agencia 1 de la ciudad de
Trujillo en el aflo 2016”, concluye que:

Una de las causas de desmotivacion en la agencia financiera es la
carga excesiva de trabajo, factores salariales y falta de
recompensas, ademas de identificarse estos factores como
elementos claves para mejorar el comportamiento organizacional

de la institucion. (p. 84)

Justificacion:

Teorica:

A través de esta investigacion se contribuye a fortalecer la teoria
de los salarios de eficiencia, la misma que es punto de partida
para este documento. Por otro lado, mediante el conocimiento de
la teoria, la investigacion contribuye sustancialmente a entender

los factores motivacionales de los colaboradores.

Social:
Se busca una mejora de valoracion del personal a través de la

identificacion de los factores motivacionales en el desempefio de
los mismos, de manera que, los incentivos salariales dinamicen la

economia y a la vez mejorar el poder adquisitivo de las personas.

Préctica:
La investigacién ha sido beneficiosa para identificar los factores

influyentes y motivacionales de los colaboradores para finalmente
poder contribuir a mejorar la eficiencia en sus labores y pueda

beneficiar a la gestion de la institucion.

10



Metodologica:

Se busca obtener los resultados de la investigacion a través de
encuestas aplicadas al equipo de colaboradores, asi como las
entrevistas al Gerente de Division y Administracion de Agencia.
Aplicar también la prueba Chi-cuadrado a fin de corroborar la

relacion planteada.

1.2 Hipdtesis
Los incentivos salariales adicionales a la remuneracion base

tienen una relacién directa a la eficiencia de los colaboradores
evaluados de la agencia Zona Franca de Caja Trujillo durante el
periodo Febrero- Julio 2018.

1.30bjetivos
Objetivo General

Determinar la relacién entre los incentivos salariales adicionales a
la remuneracion base frente a la eficiencia de los colaboradores
de la Caja Trujillo, sede Zona Franca durante el periodo febrero-
julio 2018.

Objetivos especificos

e Conocer los principales elementos de motivacion de los
colaboradores

e Analizar la eficiencia de los trabajadores en la agencia en funcién
de los incentivos salariales recibidos.

e Demostrar la relacion los incentivos salariales a la eficiencia de los

colaboradores.

11



1.4Marco Tebrico

Salarios de Eficiencia
De acuerdo a Gregory (2014), al momento de explicar el

desempleo, los Salarios de Eficiencia (SE) resultan ser pieza
clave, puesto que, la productividad laboral sera el resultado del
salario que los trabajadores perciban. De manera que, es
razonable pensar que un mejor salario incentive a un trabajador y
este muestre un mejor desempenio.

De acuerdo a las afirmaciones de Marx (1946), si el salario es
menor al Valor de Fuerza de Trabajo la capacidad productiva
disminuira, de manera que, las herramientas tecnolégicas que se
tengan al alcance no seran aprovechadas adecuadamente.

Por otro lado, segun Venegas y Rodriguez (2009), de acuerdo al
Argumento de Liebstein, los trabajadores mejor nutridos tienden a
tener incrementos en la productividad. Entonces, segun la teoria
del Valor de la Fuerza de Trabajo y la teoria Nutricional de
Liebstein sefialan que es posible una relacion positiva entre el
salario y productividad laboral, siendo esta ultima resultado de la
primera.

Se entiende que la productividad es funcion del salario por los
siguientes puntos:

e Nivel minimo de vida: Las personas necesitan cubrir necesidades

bésicas cotidianas, de manera que van a trabajar y esforzarse por
lo que necesitan o el estilo de vida que deseen tener.

e Motivacion: Siendo el salario un factor motivacional, a mas salario
percibido mayor ser& la motivacion del empleado frente al trabajo.

e Disminuye la rotacion del empleo: Con un salario que cubra las

necesidades béasicas y sea un factor motivacional adecuado, el
trabajador se vera en la necesidad de conservar su puesto de

trabajo y también pierde interés por buscar otras oportunidades.
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Disminuye seleccion al adverso: Conformismo frente a un puesto

de trabajo que no cubre el nivel minimo de vida y tampoco es

motivacional.

Segun Carballo (1996), el Salario de Eficiencia depende de la
relacion que pueda existir entre salario y productividad y no de
condiciones externas como la oferta y demanda laboral, puesto
que, aunque un trabajador esté dispuesto a percibir menos de lo
gue el mercado ofrece, la empresa no lo contratara porque no
representaria una maximizacion de beneficios, sino mas bien un

gasto innecesario.

Justificaciones para los salarios de eficiencia
Teoria de Shirking: Desormeaux (2010), si el empleador no

observa el esfuerzo de los trabajadores, pagar salario de eficiencia
puede incentivar a los trabajadores a esforzarse. De tal manera,
gue los salarios exigen un nivel minimo de esfuerzo, sin embargo,
si no se esfuerzan, cabe la posibilidad de ser sorprendidos, y ser
confrontados a un despido.

Modelos de rotacion de personal: Algunas empresas buscan

reducir sus costos administrativos a través de la disminucién en la
rotacion del personal, ya que esto genera altos costos
administrativos y operacionales, de manera que si ofrecen salarios
mas altos a los del mercado con la finalidad de disminuir el indice
de rotacion. Campbell (1993), realiz6 un modelo teérico en el que
los salarios estdn afectados Unicamente por los costos de
rotacion.

Modelos sociolégicos: Este modelo esta altamente relacionado a

la conducta grupal y la influencia de los grupos informales dentro
del trabajo, de manera que, el empleador puede pagar salarios por

encima del equilibrio del mercado con la finalidad de mejorar los
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estandares del grupo y la actitud de los colaboradores frente al
trabajo. Ademas de las normas y el esfuerzo promedio minimo que
se exige en el grupo. Muchas veces la presion del grupo puede
influir a una mejora del esfuerzo.

Modelo de amenaza sindical: Es probable que las compafias

estén propensas a enfrentar gastos a escala en la contratacion y
capacitacion de los trabajadores. Si existen costos en la busqueda
de trabajadores o recolocacion, la compafiia deberd aumentar su
oferta salarial o disminuir la calidad de los trabajadores que
aceptaran, con el fin de sustituir varios puestos de trabajo
rapidamente. Si solo son pocos los trabajadores que abandonan
una compafia, sus compafieros de trabajo son los mas probables
a asumir el cargo y tienen mayor conocimiento especifico del
trabajo, por tanto son los mas idéneos para el reemplazo. Cuando
muchos trabajadores dejan la compafia, entonces habra mas
pérdida de conocimiento valioso por cada trabajador vy
probablemente no haya nadie que esté en capacidad de asumir el
reemplazo.

Segun Yellen (1984), los Salarios de Eficiencia explican conductas
gue se dan en los mercados laborales.

Rigidez en los salarios reales: Las compafiias no reducirian los
salarios puesto que esto significaria un grado de ineficiencia en la
produccion.

Mercados de trabajo duales: El comportamiento de los sectores
es distinto frente a la teoria de Salarios de Eficiencia. En los
mercados formales se da el desempleo involuntario y salarios por
encima del promedio del mercado y por el otro lado en el mercado
informal tienen un comportamiento neoclasico.

Diferencias salariales entre trabajadores homogéneos: Esto

hace referencia a que cada compafiia tendra los salarios de
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eficiencia correspondientes con el nivel de esfuerzo que el trabajo
implique, de esta manera, dos trabajadores con cargos similares
pueden tener diferentes salarios segun la compafia en la que se
encuentren.

Discriminacion entre grupos de trabajadores: Las empresas
contratardn menos a las personas que tengan un costo de
induccion esfuerzo mas alto.

Por otro lado, Yellen da una clasificacion de Salarios de Eficiencia
segun los estdndares macroecondmicos que se usen para el
soporte de la teoria.

Modelos de holgazaneria: Dado que las empresas no pueden
monitorear constantemente a sus trabajadores, los salarios son
mas altos, resultando la holgazaneria una decisibn mas costosa,
en caso de ser encontrados holgazaneando, el despido seria
usado como castigo.

Costos de rotacion: Los costos de rotacion de personal son altos,
puesto que ademdas implica un tiempo de capacitacion y
asimilacion del personal, por tanto, las empresas deben pagar un
salario més alto al del Mercado con el fin de disminuir los indices
de rotacion

Modelos de seleccion adversa: La productividad de cada
colaborador sera variable, de manera que, las empresas ofreceran
salarios mas altos, y todos aquellos que se ofrezcan a trabajar por
un salario mas bajo, podria ser calificado como ineficiente. De este
modo, pagando salarios mas altos, las firmas aplican un sistema
de autoseleccion inconsciente.

Modelos sociologicos: Bien podria ser la explicacion mas
sencilla a la teoria de salarios de eficiencia, puesto que, las

comparfiias ofrecen salarios un poco mas altos que el mercado con
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el fin de esperar un desempefio un poco mas alto del minimo

requerido.

Teoria de motivacion
Segun Maslow (1954), “solo las necesidades no satisfechas

influyen en el comportamiento de las personas pero la necesidad
satisfechas no genera comportamiento alguno” Las necesidades
fisiologicas nacen con la persona, el resto de las necesidades
surgen con el transcurso del tiempo. A medida que las personas
logran controlar sus necesidades basicas, van surgiendo otras
necesidades en orden superior. Esto explica la diferencia de
prioridades dentro de la motivacion para cada individuo.

Se definen 3 tipos de motivacién

Intrinseca: Aquella que nace de lo profundo de las personas con
el fin de satisfacer los deseos de superacion o autorrealizacion, la
base est4 en que, de manera intrinseca una persona motivada no
vera del mismo modo los fracasos que aquella que no lo esta, sino
los vera como una manera nueva de aprender ya que su
satisfaccion reside en el proceso que ha experimentado llevando a

cabo la accion.

Extrinseca: Cuando se busca generar el interés en las personas a
través de recompensas externas, salariales, reconocimientos,
ascenso. La base de la motivacion extrinseca es el fin de
conseguir esos intereses 0 recompensas, y no la propia accién por

si misma.
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Trascendental: Es poco egoista, ya que busca motivar a formar
parte de un equipo o grupo, ademas busca el beneficio del grupo.
La base esta motivacion trascendente estd en las creencias,

principios o valores de cada persona.

Por otro lado, Chiavenato (2010), sustenta que la motivacion es el
resultado de una interaccion entre individuo y situacion. Propone
gue la motivacion esta sujeta a lo siguiente:

El comportamiento es causado: EI comportamiento es producto de

una causalidad de elementos, puesto que tanto la herencia como
el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento.

El _comportamiento _es motivado: EI comportamiento de las

personas no es casual ni aleatorio, siempre tiene un objetivo
orientado, una finalidad.

El comportamiento estd orientado hacia objetivos: Existen

expresiones que indican motivos del comportamiento, “deseo”,

“impulso, “necesidad”.

De acuerdo con, Frederick Herzberg (psicologo orientado al
trabajo y la gestibn de empresas, define la motivacion como el
resultado influenciado por dos factores: factores de motivacion y
factores de higiene.

Los factores de motivacibn  (logros, reconocimiento,
responsabilidad, incentivos) son los que ayudan principalmente a
la satisfaccion del trabajador, mientras que si los factores de
higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status,
ambiente de trabajo) fallan o son inadecuados, causan

insatisfaccion en el trabajador.

17



Teoria del enriguecimiento personal:

Se precisa que para obtener los resultados deseados en un
colaborador, las condiciones deben ajustarse, en cierta medida, a

lo que el colaborador espera del empleador.

De acuerdo con, Herzberg (1959), en su teoria del
Enriguecimiento  Personal, sustenta lo  siguiente  “el
enriquecimiento de un puesto de trabajo no puede ser una
propuesta de un momento dado, sino una funcién continuada de
direccion. No obstante, los cambios iniciales deberian durar un
largo periodo de tiempo

Diversas razones para ello:

Los cambios deberian elevar el trabajo hasta un nivel de facultad
equiparable a la capacidad exigida al efectuar la contrataciéon de
un empleado

Aquellos gue tengan aun mas conocimientos podran demostrarlos
mejor y conseguir la promocion a un puesto de mas alto nivel;

La naturaleza misma de los motivadores, a diferencia de los
factores de higiene, es que tienen un efecto a mucho mas largo
plazo en las actitudes de los empleados. Puede que haya que
enriquecer el trabajo de nuevo, pero esto no sucedera con tanta

frecuencia como en el caso de los factores de higiene”

Teniendo en cuenta esta teoria se puede afirmar que el
enriquecimiento de puestos de trabajo esta dirigido a crear
trabajos significativos y que impliquen un factor desafiante para el
individuo a través de estimulos intrinsecos de motor como el logro,

reconocimiento, responsabilidad o el reto.
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1.5Marco conceptual

Salario:
De acuerdo con, Lopez (2015), “se define como salarios, los

ingresos que obtenga el trabajador por la prestacion de un servicio
personal subordinado, ademas de los salarios que incluye
cualquier prestacion que el trabajador obtenga derivados de la

relacion laboral”

Eficiencia:

Segun, Gregory (2014), la eficiencia del trabajo refleja los
conocimiento de la fuerza laboral acerca de los métodos de
produccion, es decir a medida que hay mas eficiencia gracias a la

tecnologia, el resultado sera mas trabajo en menos tiempo.

Incentivo:
De acuerdo con Othon (2014), el término incentivo hace

referencia a un plan de compensacion que influye directamente en
las compensaciones en si como contingente o no garantizada. De
manera que, los colaboradores recibirdn esa parte de incentivo
Unica y exclusivamente si cumplen una serie de requerimientos
necesarios previamente definidos los mismos que pueden

aplicarse a cualquier puesto de una organizacion.p283

Incentivo Salarial:

Partiendo de Lopez y Othon (2015) se entiende como incentivo
salarial a aquella compensacion que influye directamente en el
monto del salario final recibido al fin del plazo como consecuencia

a haber cumplido con una serie de requerimientos especificos.
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Robbins (2004) piensa que en la percepcion de justicia de salario
influyen la comparacién social, las demandas del trabajo en si y
las habilidades del individuo y los estandares de salario de la

comunidad.

Salarios de eficiencia:

Segun afirma, Sotelo (2013), los salarios de eficiencia se
fundamentan en que el trabajo no se considera un bien
homogéneo, de modo que, la empresa debe procurar mantener a
los mejores trabajadores. Ademas, se fundamenta en el hecho de
la capacidad independiente entre aprender y generar
productividad para la empresa por parte del trabajador, de modo
tal, que se deben pagar salarios por encima del promedio para

mantener a los trabajadores mas productivos en la compafiia.

De acuerdo con, Krugman (2008), “los salarios de eficiencia son
salarios superiores al nivel de equilibrio pagados por las empresas

como incentivo a la productividad”.

Motivacion:

Segun, Chiavenato (2010), define la motivacion como “El resultado
de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea.
Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento
y de cdmo la viva, habra una interaccion entre él y la situacion que

motivara o no al individuo”
Desempefio:

Segun, Caplow (1976), el concepto de desempeiio se basa en el

sentido comun y en la nocion de que las organizaciones necesitan
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una manera de identificar concretamente los fines y examinar si
estan trabajando bien de acuerdo a sus estandares.

De acuerdo con Campbell (1995), sustenta que, el desempefio
tiene factores importantes como la efectividad, eficiencia y moral
de los trabajadores. De modo que, el lucro es solo un factor de los
indicadores de desempefio.

Salario Bruto:

De acuerdo al Informe de Salarios de la Organizacion 2016 de la
Organizacion Internacional del Trabajo, se entiende que es el
monto percibido total antes de los descuentos sujetos a ley,
seguros. Este monto puede incluir horas extras, bonos al cargo,

comisiones, etc.

Ratio:
De acuerdo a Wayne (1981), se entiende por ratio al indicador
cuantitativo que puede tener luego explicacion cualitativa de los

ndmeros.

Rotacién de personal:

De acuerdo a Alvarez (2013), la rotacion de personal es la “(...)
proporcibn de personas que salen de una organizacion -
descontando los que lo hacen de una forma inevitable
(jubilaciones, fallecimientos)- sobre el total de nUmero de personas
promedio de esa compafiia en un determinado periodo de tiempo

(habitualmente se consideran periodos anuales)
Segun Chiavenato (1999), la relacion porcentual entre las

admisiones y los retiros y el promedio de trabajadores que

pertenecen a la organizacion en cierto periodo.
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Escala Salarial:

De acuerdo al Informe Mundial Sobre Salarios 2016 emitido por la
Organizacion Internacional de Trabajo, define que, la escala
salarial son las brechas de clasificacion de los salarios segun
politicas establecidas por la organizacion, la cual puede estar
sujeta a los factores mas influyentes segun el puesto, ventas,

permanencia, rapidez.

Crédito:

Segun el glosario de términos de la SBS, se define como el
financiamiento otorgado bajo cualquier modalidad por las
empresas del sistema financiero a sus clientes, generando asi a
cargo de éstos la obligacion de entregar un monto de dinero
estipulado. EI mismo que, corresponde a la sumatoria de los
créditos vigentes, reestructurados, refinanciados, vencidos y en

cobranza judicial.
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CAPITULO I

MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS
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2.1 Material

2.1.1

2.1.2

2.1.3

2.14

Poblacién: La agencia cuenta con un total de 43 colaboradores,
incluyendo los agentes de ventanilla, plataforma, gerente de sede
y los asesores.

Sin embargo, por la naturaleza de la investigacion y la informacion
gue se necesita, se precisd evaluar solo a las personas que
colocan créditos por determinado canal y tienen una funcion
direccionada.

Marco de muestreo: El marco de muestreo definido para la
presente investigacion estuvo dado por todos los asesores de
negocio de la Caja Trujillo, agencia Zona Franca, cuya
caracteristica principal es que tenga la capacidad de poder
comisionar durante el periodo de trabajo.

Muestra: La muestra es el total de asesores responsables de la
colocacion de créditos.

Numero total: 14 asesores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Encuesta: Para determinar de primera mano el nivel de eficiencia

de los colaboradores frente a los factores motivacionales.

Entrevista: Al gerente de sede, a fin de determinar el grado de
compromiso e identificacién con la problematica del personal a
cargo, ademas de conocer desde un punto de vista gerencial las
politicas motivacionales que se aplican a los colaboradores.
Ademas a los colaboradores encuestados, aquellos que obtengan
mayor y menor comision, de manera que, se pueda conocer
ambos lados de la realidad.

Cuestionario: El cual tuvo como fin identificar factores claves e

influyentes en la investigacion.
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2.2 Procedimientos

2.2.1 Diserio de Contrastacion

Se optd por el tipo de disefio descriptivo correlacional de corte
transversal, el cual mide la relacion existente entre dos variables
en un determinado momento, sin importar por cuanto tiempo se
mantendra dicha caracteristica ni cuando fue adquirida.

Puede expresarse de la siguiente manera:

[x]

[x ]

Donde:

X = Incentivo Salarial
R= Relacién

Y= Eficiencia

2.2.2 Andlisis de variables:
Operacionalizacion de variables:

a. Variable Independiente.
Incentivo Salarial: Se entiende como incentivo salarial a aquella
compensacion que influye directamente en el monto del salario
final recibido al fin del plazo como consecuencia a haber cumplido
con una serie de requerimientos especificos

b. Variable Dependiente.
Eficiencia: Es la capacidad de disponer de algo 6ptimamente con

el fin de conseguir un objetivo.
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Para la escala de medicién de la eficiencia como respuesta al
incentivo salarial a través de la motivacion del personal se usara la
escala de Likert en los items que respondan a la percepcion de los
colaboradores. Dicha escala muestra 5 niveles de respuesta, de
manera que, permita medir actitudes y mostrar el grado de
conformidad frente a las afirmaciones propuestas.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

Totalmente desacuerdo
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VARIABLE A DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR TIPO DE ESCALA DE
INVESTIGAR CONCEPTUAL DE VARIABLE | DIMENSION
VARIABLES
Variable
independiente:
Se entiende como | -Salario bruto Rango de -Monto.
INCENTIVO incentivo salarial a salarios segun
SALARIAL aguella desempeifio.
compensacion que
influye directamente | -Ratio de
en el monto del | rotacion de Relacion de | Cuantitativa | Ratio.
salario final recibido | personal rotacion de
al fin del plazo como personal  por
consecuencia a factor salarial.
haber cumplido con
una serie de
requerimientos -Escalas Evolucion de
especificos Salariales los salarios en Rango

los ultimos 5
anos.

27




Variable
dependiente:

EFICIENCIA

Es la capacidad de
disponer de algo
Optimamente con el fin
de conseguir un
objetivo.

-NUumero de
créditos
colocados.

Porcentaje
de ventas
concretadas
al mes.

Créditos
colocados en
la caja Truijillo-
Sede.

Remuneracion
recibida
incluido los
incentivos.

cuantitativa

Numero
ventas
cerradas.

Monto

de
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2.2.3 Procesamiento y andlisis de datos:

Para el procesamiento y andlisis de resultados, se usaron los
programas Microsoft Excel y SPSS.

Por otro lado, en cuanto a las técnicas aplicadas para el
procesamiento de datos:

Trabajo de campo.

Tabulacion.

Tablas.

Ordenamiento de informacion, datos.

Analisis e interpretacion.

En esta parte del proceso de investigacion se aplico la encuesta a
la muestra, es decir los trabajadores de la Caja Trujillo-Zona
Franca, para el analisis de los resultados obtenidos las encuestas
fueron tabuladas, asi mismo, se hicieron tablas representativas de
los resultados, de manera que, se obtuvo un analisis 6ptimo y

exacto de los mismos.

En cuanto a la entrevista con el Gerente de Division y el
Administrador, los resultados de la misma fueron estudiados de

acuerdo al fin de la investigacion, teniendo en cuenta los objetivos.
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CAPITULO IlI

PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
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3.1Presentacion de resultados

Entrevista aplicada al administrador Zona Franca

P1: ¢ Cudl es la percepcién de la realidad motivacional del equipo
que lidera?

R1: Es estacional, lo cual significa que depende mucho de cual
sea la época del afio en la que se encuentre, la misma que
determina ademas el movimiento del mercado y en qué medida es

mas sencillo concretar ventas.

P2: ¢Cudl es la satisfaccion de los colaboradores con relaciéon al
salario percibido y el trabajo desempefiado?

R2: Muchas veces se han acercado asesores a mostrar el
descontento, sin embargo, la estrategia como lider es hacer un
acompafamiento durante el proceso de venta a fin de detectar

errores en la venta y solucionar posibles malos resultados al final.

P3: ¢Considera que el desempefio de los colaboradores guarda
relacion con el salario que perciben?

R3: Tiene claro que si trabajan mas van a recibir mejores salarios,
sin embargo, es importante tener en cuenta que, deben orientar su
esfuerzo de manera inteligente, hacia clientes con mejor

capacidad de pago.

P4: ¢ Cual cree que es la Influencia de los factores motivacionales
en el desempefio eficiente de los colaboradores?

R4: Definitivamente la motivacién que pueden tener es variable,
puede depender de factores ajenos a la empresa, pero también

existen aquellos que estan directamente relacionados con el trato
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que reciben por parte de su superior y la situacion del mercado en
el que se desempefa

P5: ¢Cuales fueron los factores motivacionales implementados
durante su gestion?

R5: Durante las reuniones de Gestion, en las que se hacen
retroalimentaciones al equipo, se hicieron propuestas nuevas de
como desarrollar una venta. Ademas, se hacen en 2 grupos, de
modo que, sea un tanto mas personalizada al asesor y sientan
gue son importantes en la empresa. Por otro lado, el administrador
de sede opina que un incentivo a implementar podrian ser las

capacitaciones

Entrevista aplicada al Gerente de Divisién

P1: Ante casos de desmotivacion evidentes, ¢cuales han sido las
medidas correctivas aplicadas?

R1: Cuando existen casos de frustracion con una venta en
particular o un cliente, se hace un acompafiamiento personalizado,
de manera que, el asesor pueda sentir el apoyo como Gerente de

Division

P2: ¢Cudl cree que es el problema méas importante dentro de la
cultura motivacional de la institucién?

R2: No se habia planteado una cultura de motivacién propiamente
dicha, por otro lado el equipo no sentia que los logros eran
reconocidos y se hacia mayor énfasis en los errores cometidos,

dejando de lado los aspectos positivos.
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P3: Como lider, ¢cual es la actitud que asume frente a la
desmotivacion del equipo?

R3: Siempre busca estar presente con una imagen positiva y
dindmica dentro del equipo, no solo como el lider que busca el

error para el llamado de atencion

P4. ¢ Cudles han sido las medidas correctivas durante su gestion?
R4: Se implementé el plan de motivacion “Triunfadores” el mismo
que busca fortalecer los avances y méritos del equipo a través de

diplomas de reconocimiento al desempefio y resultados.

P5: En un mediano plazo, ¢cudles son las medidas que podria
implementar?

R5: De momento se busca evaluar el resultado del nuevo
programa implementado y con base en eso, buscar mejoras o

cambios en la cultura de motivacion de la empresa.

33



Analisis de entrevista aplicada al administrador

Si la motivacion es estacional, se pueden atribuir a factores
externos que no tiene que ver con la institucion, sin embargo, se
puede disminuir el impacto de los factores dependientes de la
institucion, de manera que, el efecto de los factores externos no
tenga tanto impacto como aparentemente se ha venido dando.

Se debe seguir trabajando en buscar la forma de asesorar al
equipo de manera personalizada, cada persona tiene una forma
distinta de percepcion de la realidad y responden a diferentes
estimulos. Si se da una atencion personalizada, es mas probable
gue se encuentren soluciones mas ajustadas a la realidad de cada
uno.

Esto tiene relacion con la encuesta aplicada, la misma que
muestra que, aquellos colaboradores que perciben mas salario
estdn mas de acuerdo con la politica salarial y el monto que
reciben.

Aungue se establece que la motivacion es estacional, los
programas de reconocimiento implementados recientemente,
estan causando un impacto positivo en el equipo, por otro lado,
hay algunas personas que aun no se sienten satisfechas con las
medidas que vienen desarrollandose.

Desde el momento en el que se reconoce e identifica un problema
de cultura motivacional, la institucion se encuentra en el camino a
la solucion, de modo que, implementar el plan de reconocimiento

al esfuerzo es el camino para batallar la desmotivacion.
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Analisis de entrevista aplicada al Gerente de Divisién

Se evidencia el interés del lider por mejorar la cultura de trabajo y
motivacion en el equipo.

Fue participe de la identificacion del problema, ademas busca la
solucion no solo a través de parametros ya establecidos de la
institucién, sino ideando nuevos caminos.

Es consciente que la actitud que muestra puede repercutir en el
desempeiio del equipo entonces muestra una forma de
amedrentar los efectos externos de desmotivacion del equipo.

Se identifico el problema y se busco una via de solucion, la misma
gue estan en evaluacién para determinar qué tan eficiente esta
siendo en el equipo.

Como se menciona lineas arriba, el plan implementado esta
siendo evaluado. La solucion solo ha sido orientada a uno de los
factores de problema y probablemente solo a un grupo de

colaboradores que responden a la meritocracia y reconocimiento.
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Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores

Se detallan los resultados de la encuesta aplicada a los 14
colaboradores de la Caja Trujillo-Zona Franca, los mismos que
han sido procesados en Microsoft Excel 2013, asi mismo, los
resultados son representados en tablas elaboradas por quién

realiza la presente investigacion.

Tabla 1
Dato de encuestados segun género.

Género N %
Femenino 9 64%
Masculino 5 36%

Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO--2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: Se evidencia que, mas del 50% de asesores en la
agencia Zona Franca, son mujeres. Por otro lado, solo un 36% son

varones.

Tabla 2
Informacion de encuestados segun rango de edad.

Rango N %
20-25 1 7%
26-30 8 57%
31-35 4 29%
36-40 0%
41-45 1 7%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO--2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: La mayoria de colaboradores se encuentran en el

rango de 26-30 afios, representando asi el 57% del total de
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colaboradores, sin embargo, los limites superiores e inferiores de
20-25y 41-45, representan el 14%.

6.2.2 INCENTIVO SALARIAL

Tabla 3
Rango de referencia del salario total percibido.

Rango N %
1200-2200 5 37%
2201-2800 3 21%
2801-3400 3 21%
3401-4000 2 14%
4000-mas 1 7%

Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018

Elaborado: Por la autora
Interpretacion: El 37% de los colaboradores percibe un salario en
el rango de S/ 1200 a S/2200, los rangos entre S/2201-2800 y S/
2801-S/ 3400 representan al 42%, 14% el rango entre S/3401-

S/4000. Finalmente solo el 7% asegura obtener mas de S/ 4000.

Tabla 4
Incentivos salariales y esfuerzo

Calificacion N %
Muy alto 0%
Alto 1 7%
Indifeferente 5 36%
Bajo 8 57%
Muy bajo 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: Mas del 50% no se encuentra conforme con el

salario obtenido frente al esfuerzo realizado.
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Tabla 5
Politica salarial ajustada a la realidad.

Calificacion N %

Totalmente de acuerdo 0%
De acuerdo 2 14%
Indiferente 4 29%
Desacuerdo 6 43%
Totalmente desacuerdo 2 14%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 43% percibe que la politica salarial y el
esfuerzo demandado por los superiores no se ajustan a la realidad
del trabajo realizado dia a dia, por otro lado, solo el 14% percibe

gue si hay coherencia entre los items.

Tabla 6
Salario basico dentro del total

Rango N %

Menos de 20 % 0%
20%-40% 5 36%
41%-60 4 29%
61%-80 2 14%
81%-100% 3 21%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: Del total de encuestados, el 36% refiere que el
basico asignado representa entre el 20%-40% del ingreso, el 29%
afirma que fluctia entre el 41%-60%, el 14% que el basico es
entre el 61%-80%, finalmente el 21% refiere un margen de 81%-
100%.
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Tabla 7
Percepcion de aumento de incentivos

Rango N %
0-19% 8 58%

20-30 0%
31%-40% 3 21%
41%-50% 3 21%

mas de 50 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacién de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 58% percibié que hubo muy poca variacion de
los incentivos con respecto al ultimo periodo, por otro lado, el 20%

percibe que hubo un aumento entre 41%-50%.

Tabla 8
Créditos colocados y mejoras salariales.

Calificacion N %

Totalmente de acuerdo 1 7%
Desacuerdo 2 14%
Indiferente 4 29%
Desacuerdo 5 36%
Totalmente desacuerdo 2 14%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: 7% del total est4 totalmente de acuerdo con la
relacion planteada, el 14% de acuerdo, el 29% es indiferente, el
50% percibe que estdn en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 9

Motivacion.
Calificacion N %
Muy alta 0%
Alta 3 21%
Indiferente 5 36%
Baja 5 36%
Muy baja 1 7%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta MAYO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 43% muestra una tendencia de desmotivacion
entre “muy baja” y “baja”, por otro lado, solo el 21% se encuentra

motivado. Sin embargo, existe un 36% que muestra aparente

indiferencia.

Tabla 10
Valoracion de la empresa.

Calificacion N %

Muy alta 0%
Alta 3 21%
Indiferente 6 43%
Baja 4 29%

Muy baja 1 7%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: 36% de los encuestados perciben que la empresa
no valora el esfuerzo, sin embargo un 43% muestra aparente

indiferencia.
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Tabla 11
Tiempo de permanencia

Rango N %

1 mes-6 meses 1 7%

7 meses- 1 afno 1 7%
13 meses- 18 meses 3 22%
19 meses-24 meses 1 7%
24 meses-mas 8 57%

Total 14 100%

Fuente: Aplicacién de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 86% de los encuestados llevan més de 1 afo
en la empresa, solo el 14% llevan menos de 12 meses laborando

en la empresa.

Tabla 12
Factores influyentes.

Calificacion N %
Linea de carrera 4 29%
Salario 7 50%
Clima Laboral 3 21%
Reconocimiento en el Mercado 0%
Incentivos no monetarios 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 50% encuentra que la motivacion primordial es
el salario, ademas un 29% sustenta la linea de carrera como factor

influyente, finalmente el 21% justifica el clima laboral.
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Tabla 13
Salario como factor determinante.

Descripcion N %
Totalmente de acuerdo 3 21%
De acuerdo 5 36%
Indiferente 4 29%

Desacuerdo 0%
Totalmente desacuerdo 2 14%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 57% afirma que es un factor determinante de
motivacion, por otro lado un 29% se muestra indiferente,

finalmente solo un 14% en total desacuerdo.

Tabla 14
Porcentaje de incentivos dentro del total percibido.

Rango N %
0-19% 5 36%
20%-30% 1 7%
31%-40% 5 36%
41%-50% 3 21%
mas de 50 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 57% afirma que los incentivos representan
entre el 31%-60% del total recibido, solo el 7% afirma que fluctia
entre el 20%-30%
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6.2.3 EFICIENCIA

Tabla 15
Politica de ascensos.
Descripcién N %
Si 1 7%
No 13 93%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 93% considera que la politica de ascensos e

incentivos salariales no se ajusta a la realidad.

Tabla 16

Ascenso durante el tiempo de permanencia.

Calificacion N %
Si 4 29%
No 10 71%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 71% no fue promovido nunca dentro del area,

solo el 29% tuvo un ascenso.
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Tabla 17
Tiempo para el ascenso

Descripcién N %

6 meses 1 7%
1 afo 2 14%

1 afio y 6 meses 0%

2 anos 1 7%

mas de 2 afios 0%
No fueron ascendidos 10 71%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 14% fue ascendido después de haber laborado
1 afio, por otro lado el 7% fue promovido luego de 6 meses. Del

total de colaboradores, el 72% nunca tuvo un ascenso.

Tabla 18
Mejoras salariales esperadas

Descripcion N %

Totalmente de acuerdo 0%

De acuerdo 0%
Indiferente 7 50%
Desacuerdo 7 50%

Totalmente desacuerdo 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 50% se muestra en desacuerdo con las
mejoras salariales esperadas, sin embargo el otro 50% se muestra

indiferente, lo cual podria interpretarse de la misma manera.
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Tabla 19
Esfuerzo de los colaboradores.

Descripcion N %
Muy alta 0%
Alta 11 79%
Medio 3 21%
Baja 0%
Muy baja 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 79% siente que su esfuerzo es alto, sin

embargo el 21% percibe un esfuerzo medio.

Tabla 20
Cumplimiento promedio de meta.

Rango N %
0-20 0%
21-40 3 21%
41-60 0%
61-80 5 36%
81-100 6 43%

Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: ElI 89% cumple entre el 61%-100% de su meta
mensual, sin embargo un 21% cumple la meta mensual entre el

21%-40%.



Tabla 21
Tiempo requerido para alcanzar el 80% de la meta mensual

Descripcion N %

1 semana 0%
2 semanas 1 7%
3 semanas 4 29%
4 semanas 9 64%

Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 64% necesita de las 4 semanas del mes para

alcanzar el 80% de la cuota asignada mensualmente.

Tabla 22
Tiempo requerido para concretar una venta.

Descripcién N %
Menos de 1 semana 8 57%
1 semana 4 29%
2 semanas 2 14%

3 semanas 0%

4 semanas 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta JUNIO-2018
Elaborado: Por la autora

Interpretacion: El 57% logra concretar una venta en menos de

una semana, sin embargo, el 14% necesita 2 semanas.
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Tabla 23

Pruebas de chi-cuadrado

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Yalido Perdidos Total
[l Porcentaje Porcentaje Faorcentaje
FG*P15 14 100,0% 0 0,0% 14 100,0%
P6*P15 tabulacion cruzada
Fecuento
F1a
B C Total
F@ A 2 ] 0 2
E 1] 7 2 g
C 1 ] 1 2
D 1] ] 1 1
Total 3 7 4 14

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valar al (2 caras)
Chi-cuadrado de a
Pearson 15,361 B 018
Razdn de verosimilitud 16,662 ] 011
M de casos validos 14

a. 12 casillas (100,0%) han esperado un recuento menaor que 5. El
recuenta minimo esperado es 21,

Fuente: Datos de investigacion
Elaborado: Por programa SPSS

Interpretacion: La prueba muestra que, el valor de p fue de 0,018

y como es menor de 0,05 puede concluirse que, con un nivel de

significacion del 5% hay suficiente evidencia para plantear que las

variables estan asociadas (se rechaza la hipotesis nula de

independencia por tanto existe asociacion entre las variables).
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b)

Discusion de resultados:

Con los datos obtenidos en la aplicacion de instrumentos
(encuesta y entrevista) se procede a hacer la discusion a

continuacion:

Teniendo en cuenta la afirmacion de Moreno Paredes, Seminario
(2016) en su tesis “Salario Emocional”, sustenta que las personas
tienen diferentes niveles de motivacion, ademas los incentivos
deben vincularse a los salarios a fin de entender claramente la
relacion entre la eficiencia y la remuneracion. La tabla 21 muestra
gue el 64% de los entrevistados tarda en promedio 4 semanas
para alcanzar el 80% de su meta mensual, por otro lado la tabla
22, muestra que el 43% de colaboradores tarda mas de 1 semana
para concretar una venta, la tabla 13 muestra que el 57%
considera que el salario es un factor determinante en la motivacion
laboral. Segun la teoria del Enriquecimiento Personal propuesta
por Herzberg, sustenta que las mejoras o cambios de motivacion
gue puedan darse deben ser contantes en el tiempo debido a la
naturaleza misma de los motivadores. Por tanto, los resultados
muestran la eficiencia como resultado a los salarios asignados, de
modo que, existe relacion de incentivos salariales con la eficiencia
de los colaboradores.

Segun Barnet (2012), en su tesis “Analisis de los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano”,
manifiesta que pueden existir diversos factores de motivacion, por
otro lado, el nivel de influencia de los mismos, puede variar en
cada colaborador. La tabla 12 muestra que el 50% considera el
salario como un factor influyente en la motivacion, un 29% tiene en
cuenta la linea de carrera que puede ofrecer la empresa, lo cual

bien podria entenderse como una mejora salarial a largo plazo.
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Por otro lado, en la tabla 13, un 21% esta totalmente de acuerdo
en considerar el salario como un factor determinante en la
motivacion, seguido de un 36% que afirma estar de acuerdo.
Segun la teoria de Salarios de Eficiencia planteada por Gregory,
N. (2014), sostiene que de la motivacion como parte de un factor
importante es producto de un mejor salario, ademas disminuye la
probabilidad que el colaborador renuncie o sus niveles de
motivacion disminuyan frente a un puesto de trabajo que no cubre
su nivel minimo de vida y tampoco es motivacional. Teniendo en
cuenta los antecedentes, resultados y teoria en este punto, se
afirma que el salario es parte importante de motivacion y eficiencia
de los colaboradores.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, el Banco Mundial en
su informe de productividad del afio 21016, sostiene que, la
productividad es mejorar la calidad de trabajo y de lo que se
produce, por otro lado, Sanchez (2016), en su tesis de “Factores
motivacionales para mejorar el comportamiento organizacional de
los colaboradores del Banco de la Nacion- Agencial de la ciudad
de Truijillo en el afio 2016”, afirma que la desmotivacion puede ser
producto de factores salariales y recompensas. La tabla 8,
referente a la relacion del aumento de créditos colocados y las
mejoras salariales percibidas, el 50% de los colaboradores se
muestra en desacuerdo, la tabla 20 muestra que un 57% de los
colaboradores llega solo hasta el 80% de su meta mensual,
ademas en la tabla 21, el 64% de los colaboradores requiere un
total de 4 semanas para alcanzar el 80% de la meta mensual. En
la teoria de los Salarios de Eficiencia planteada por Gregory, N.
(2014) sostiene que la productividad laboral es el resultado del
salario percibido, por otro lado Yellen explica conductas que se

dan en los mercados laborales, por ejemplo los modelos
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d)

sociolégicos hacen referencia a que si se paga un salario mas
alto, la empresa espera un rendimiento por encima del minimo
requerido. Por tanto, el rendimiento de los colaboradores es
respuesta a los salarios asignados, la empresa ofrece los

incentivos salariales como resultado al esfuerzo.

La teoria de Salarios de Eficiencia plantea el salario como causa
de la efectividad de los colaborares, es decir la eficiencia como
resultado del salario percibido, planteando asi, una relacion directa
entre las variables. De acuerdo al ultimo objetivo especifico, la
tabla 23 correspondiente a la prueba chi-cuadrado, analiza y
demuestra que si existe relacion directa entre la variable
dependiente e independiente, por tanto, la hipétesis planteada es

valida.
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CONCLUSIONES

e Los resultados de la encuesta reforzados por la teoria de Salarios

de Eficiencia mostraron la relacion directa de los incentivos

salariales con la eficiencia de los colaboradores.

El salario es considerado el factor de motivacion mas importante,
puesto que, el 50% de los encuestados mostraron preferencia por
este factor dentro de las demés opciones. La linea de carrera,
entendida como una mejora salarial a largo plazo, también tuvo un

resultado de participacion importante.

Al analizar la eficiencia de los trabajadores, se encontré6 que
siendo motivados por el salario, requieren de casi el total del
tiempo asignado para cumplir el 80% de la cuota mensual. Estos
resultados obedecen a una conducta de respuesta de eficiencia

frente al salario y no viceversa.

Mediante prueba Chi-cuadrado se demostr6 que los incentivos
salariales tienen relacion directa con la eficiencia de los
colaboradores de la Caja Trujillo, sede Zona Franca durante el
periodo Febrero- Julio 2018, afirmando la hipétesis planteada.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones expuestas anteriormente, se hacen

las siguientes recomendaciones:

Plantear una nueva politica de remuneraciones que se ajuste a la

eficiencia como resultado a los salarios asignados.

Enfatizar el reconocimiento al desempeiio del colaborador, dentro
de los programas que se estan implementando, ejercer mayor
monitoreo a fin de proveer soluciones rapidas o medidas mas

eficientes.

Orientarse al trabajo por una politica de meritocracia y ajuste de
las politicas salariales a fin de reconocer el esfuerzo y trabajo,
ademas de fortalecer la motivacion de los colaboradores. Ser
participe de los logros y no solo buscar medidas correctivas al

error, dejando de lado el avance de cada colaborador.

Implementar una metodologia de Salarios de Eficiencia que se

ajuste a la realidad laboral y de mercado.
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Anexo 1. Ranking de Cajas Municipales 2007

Ranking de Créditos, Depositos y Patrimonio
(Al 31 de enero de 2007)
(En miles de nuevos soles)

Créditos Directos

Fmpresas Moro Paricipacin Porcentgje

i (%) Acumulado
1 CMAC Trujilo 626 892 17.92 1792
2 | CMAC Arequipa 592 565 16.94 3485
3 CMAC Fiura 554 439 15.85 50.70
4 | CMAC Sullana 304 483 870 59.40
5 CMAC Cusco 276 990 792 67.32
6 CMAC Huancayo 264 672 7.56 7488
7 CMCP Lima 205722 5.88 80.76
8 CMAC Tacna 176 812 5.05 85.81
% CMACIca 147 817 422 %0.03
10 CMAC Maynas 111 659 3.19 %3.22
11 | CMAC Del Sania 107 413 3.07 96.29
12 CMAC Paiia 106 918 3.06 99.35
13 CMAC Pisco 22 800 0.65 100.00

Fuente: Ranking SBS

Elaborado por: SBS

Anexo 2: Ranking de Cajas Municipales 2014

Ranking de Créditos, Depositos y Patrimonio de las

Cajas Municipales
(Al 31 de enero de 2014)

(En miles de nuevos soles)

Créditos Directos *

Empresas Monio Paricipacitn Porcenkie

(%) Acumulado
1 | CMAC Arequipa 2,857 875 2308 2308
2 CMAC Pura 1,866,471 15.07 3815
3 CMAC Huancayo 1,287 834 1040 435
| 4 CMAC Tralo 1,279,610 1033 58.88
5 | CMAC Cusco 1,245,751 10.06 [ET]
6 CMAC Sulana 121529 981 1875
T | CMAC Tacna 716,074 578 53
& CMAC lea 655,408 537 8990
9 CMCP Lima 529,073 477 a7
10 | CMAC Maynas 33,310 2.53 %.70
11 CMAC Pata 01,175 162 9.3
12 CMAC Del Sania 161,331 130 ¥953
13 | CMAC Pisco (%) 45 638 0.37 100.00

Fuente: Ranking SBS

Elaborado por: SBS



Anexo 3: Ranking de Cajas Municipales 2018

Ranking de Créditos, Depositos y Patrimonio de las
Cajas Municipales

(Al 31 de enero de 2018)
(En miles de soles)

Creéditos Directos *

Parfcipacitn Porcenize
Empresas Menio 5 .
(%) Acumulado
1 |CMAC Arequipa 132 132
2 CMAC Pz 16.18 kI
3 CMAC Huancayo 1591 5341
4 CMAC Sullana 13.57 65.98
5 CMAC Cusco 1.95 7893
6 CMAC Trupllo 79 .8
T CMAC lea Lvid 91.13
& CMAC Tacna 34 .07
9 CMCP Lima 151 %.98
10 CMAC Maynas 1.76 .74
11 CMAC Paia 069 %42
12 CMAC Del Sania 0.58 100.00

Fuente: Ranking SBS
Elaborado por: SBS



L

[V o N e N o R o R

I T O I

N OO O0OOoO

ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:
ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES

Encuesta de salarios de eficiencia
Caja Trujillo-Sede Zona Franca

A continuacion se presentan preguntas con opcion multiple o
llenado simple.
No hay respuesta correcta, marque segun la realidad percibida.

SEXO: Edad:
F
M

Indique el rango de referencia del salario total percibido (basico
mas comisiones)

1200-2200

2201-2800

2801-3400

3401-4000

4001-MAS

En gqué medida los incentivos salariales compensan el esfuerzo
realizado dia a dia.

Muy alto
Alto
Indiferente
Bajo

Muy Bajo

La politica de salarios e incentivos aplicada en la institucién se
ajusta a la realidad y al esfuerzo demandado por los superiores.
totalmente de acuerdo

de acuerdo

indiferente

desacuerdo

totalmente desacuerdo
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Del salario total percibido (bésico + incentivos), qué porcentaje
representa el basico asignado a usted

En qué porcentaje aumento la percepcion de incentivos respecto
al ultimo periodo

Considera que el aumento de créditos colocados en la institucion
son directamente proporcionales a la mejora salarial

totalmente de acuerdo

de acuerdo

indiferente

desacuerdo

totalmente desacuerdo

La motivacion en el centro de labores dia a dia es
Muy alta

Alta

Indiferente

Baja

Muy baja

Considera que la empresa valora el esfuerzo que realiza dia a dia.

Muy alta
Alta
Indiferente
Baja

Muy baja

Cuanto tiempo de permanencia lleva en la empresa
1mes- 6 meses

7 meses-1 afio

13 meses-18 meses

19 meses- 24 meses

24 meses- mas
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10.Ordene, segun conviccién, cuéles son los factores que mas
influyen en su motivacion

Linea de carrera

Salario

Clima Laboral

Reconocimiento laboral en el mercado

Incentivos no monetarios

O0dood

11.La politica de ascensos e incentivos salariales que maneja la
institucion se ajusta a la realidad.

Si

1 NO

OJ

12.Durante el tiempo de permanencia en la institucion fue ascendido
o promovido a una categoria superior dentro del area a la que
pertenece

0 Si

1 NO

13.En caso de haber tenido un ascenso, en cuanto tiempo se dio el
cambio

6 meses

1 afio

1 afio y 6 meses

2 afios

Mas de 2 afios

I O Y B O

14.Considera que las mejoras salariales en la remuneracion, incluida
comisiones, han sido las esperadas por los colaboradores del
area.

totalmente de acuerdo

de acuerdo

indiferente

desacuerdo

totalmente desacuerdo

I Y O I

15.Es el salario un factor determinante en la motivacion laboral para
usted.

1 Totalmente de acuerdo.

1 2. De acuerdo
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(] 3. Indiferente
1 4. Desacuerdo
[] 5. Totalmente desacuerdo

16.Del salario total percibido (b&sico + incentivos), qué porcentaje
representan los incentivos

17.Como considero el esfuerzo que realizo dia a dia
1 Muy alto

1 Alto

1 Medio

1 Bajo

1 Muy bajo

18.Cual es el porcentaje promedio de cumplimiento de su meta
mensual

1 0-20

] 21-40

1 41-60

1 61-80

1 81-100

19. Cuéanto tiempo le toma alcanzar el 80% de su meta mensual
1 1semana

1 2 semanas

1 3 semanas

1 4 semanas

20.Cuanto es el tiempo promedio que requiere para concretar una
venta

Menos de una semana

1 semana

2 semanas

3 semanas

4 semanas

(0 O I B B B
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ANEXO 5: VALIDACION DE ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES.




ANEXO 6: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS-
GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL ADMINISTRADOR ZONA
FRANCA-CAJA TRUJILLO

1. ¢Cudl es la percepcion de la realidad motivacional del equipo
que lidera?

2. ¢Cudl diria usted que es la satisfaccion de los colaboradores
en relacion al salario percibido y el trabajo desempefiado?

3. ¢Cudl es el desempefio de los colaboradores en relacién con
el salario que perciben?

4, ¢Cudl es la Influencia de los factores motivacionales en el
desempeiio eficiente de os colaboradores?

5. ¢ Cudles son los factores motivacionales implementados durante
su gestion?
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ANEXO 7: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS-
GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE DIVISION
DE CAJA TRUJILLO

1. Ante casos de desmotivacion evidentes ¢ Cuales han sido las
medidas correctivas aplicadas?

2. ¢Cual cree que es el problema mas importante dentro de la
cultura motivacional de la institucion?

3. Como lider, ¢Cuél es la actitud que asume frente a la

desmotivaciéon del equipo?

4. ¢Cuales han sido las medidas correctivas durante su gestion?

5. En un mediano plazo, ¢Cudles son las medidas que podria
implementar?
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