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RESUMEN

El propdsito de la investigacion fue determinar la influencia de los incentivos
laborales y las caracteristicas socioecondémicas en el desempefio organizacional en los
trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A. El estudio es de disefio no
experimental y corte transversal, alcanzando el nivel explicativo. Los resultados mas
importantes del estudio fueron los siguientes: Los incentivos laborales en Compartamos
Financiera S.A., un considerable 48.7% de los colaboradores se muestran insatisfechos con
los bonos y comisiones ofrecidos, mientras que un 5.1% estad muy insatisfecho, en contraste
con solo un 12.8% que se declara satisfecho y un 28.2% que se mantiene indiferente. Este
patron de insatisfaccion también se refleja en las oportunidades de ascenso, donde un 56.4%
expresa descontento y un 28.2% se mantiene neutral, frente a un modesto 15.4% que se
muestra satisfecho. Asimismo, un alto porcentaje de colaboradores, 43.6% y 12.8%, se
sienten insatisfechos y muy insatisfechos, respectivamente, con el acceso a programas de
capacitacion, mientras que solo un 15.4% se considera satisfecho.

Se concluye que, los incentivos laborales y las caracteristicas socioecondémicas tienen
una incidencia significativa en el desempefio organizacional de la empresa Compartamos

Financiera S.A. en la ciudad de Tingo Maria.

Palabras clave: Desempefio organizacional, incentivos laborales, ingresos econémicos,

experiencia laboral.



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the influence of work incentives and
socioeconomic characteristics on the organizational performance of the employees of
Compartamos Financiera S.A. The study is a non-experimental, cross-sectional design,
reaching the explanatory level. The most important results of the study were the following:
Labor incentives in Compartamos Financiera S.A., a considerable 48.7% of the employees
are dissatisfied with the bonuses and commissions offered, while 5.1% are very dissatisfied,
in contrast to only 12.8% who declare themselves satisfied and 28.2% who remain
indifferent. This pattern of dissatisfaction is also reflected in promotion opportunities, where
56.4% express dissatisfaction and 28.2% remain neutral, compared to a modest 15.4% who
are satisfied. Likewise, a high percentage of employees, 43.6% and 12.8%, are dissatisfied
and very dissatisfied, respectively, with access to training programs, while only 15.4% are
satisfied.

It is concluded that labor incentives and socioeconomic characteristics have a
significant impact on organizational performance at Compartamos Financiera S.A. in the city
of Tingo Maria.

Keywords: Organizational performance, work incentives, economic income, work

experience.



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema
1.1.1 Contexto

El desempefio organizacional es una variable cuya medicion es una herramienta
estratégica que sirve de apoyo a los directivos para evaluar el grado de efectividad y
eficiencia en la utilizacion de los recursos. (Barradas et al., 2021)

Actualmente a nivel mundial, el personal es considerado como factor primordial
dentro de las organizaciones publicas y privadas, es asi que para la obtencion de buenos
resultados estas buscan reclutar personal idoneo para que ocupen cada puesto de trabajo, por
lo tanto, el &rea de personal desarrolla procesos de seleccion de una forma oportuna y
delicada para que puedan optimizar el desempefio organizacional dentro de las instituciones.
(Castro y Delgado, 2020)

El compromiso organizacional es un aspecto importante dentro de las instituciones
publicas o privada, pues permite que las personas involucradas realicen una labor mas
eficiente y en un contexto de virtualidad, donde el control de tareas, actividades y
responsabilidades es limitado, por lo que se requiere de la confianza entre los equipos y
organizaciones, tal como lo sefiala la organizacion Internacional de Trabajo. (Gonzales et al.,
2024)

Segun el informe el estado del lugar de trabajo global 2022 (Reporte de Gallup), ocho
de cada 10 trabajadores en nuestra regién latinoamericana no disfrutan lo que hacen para
generar ingresos, la falta de compromiso que sienten, o, mejor dicho, que no sienten con la
empresa es atribuirles a factores economicos, personales, pero el 70 % se debe a la persona
que lidera el equipo. (Juarez, 2022)

Hoy en dia, la mayoria de las empresas estan impulsando en su entorno laboral

diferentes estrategias para mantenerse en el tiempo, estas estrategias incluyen un ambiente



de trabajo competitivo, el logro de objetivos, la mejora de los incentivos laborales y el
aumento del desempefio organizacional. (Davila et al., 2022)

El principal desafio que enfrentan las organizaciones es el continuo mejoramiento del
personal que lo compone, por lo que la administracion de los recursos humanos debe tener
un manejo eficiente e innovador, es por eso que en la actualidad es muy comun oir decir en

las empresas: "hay que motivar a nuestro personal para que trabajen mas y produzcan mejor.

1.1.2 Descripcion

De acuerdo con la informacién provista en sus medios digitales, Compartamos
Financiera S.A. ofrece créditos, particularmente a emprendedores de bajos recursos. Tiene
como proposito impulsar los suefios de sus clientes atendiendo sus necesidades financieras,
para llevar oportunidades que promuevan su desarrollo y el de sus comunidades.

Se autorizo el funcionamiento de Compartamos Financiera S.A. en el distrito de Rupa
Rupa, provincia Leoncio Prado el 17 de abril de 2019 mediante la resolucién SBS N° 1665
— 2019 en la direccion lote 1 de la manzana 3 con frente a la avenida Raymondi — Tingo
Maria.

Compartamos Financiera S.A., por ser una empresa financiera con 5 afios en el
mercado de las finanzas en la ciudad de Tingo Maria, no ha logrado alcanzar sus objetivos
previstos en términos de expansion y posicionamiento, a pesar de mostrar un balance
econdmico equilibrado, su crecimiento no ha logrado superar a una empresa competidora de
este sector, tal como se puede apreciar en la tabla siguiente:

Tabla 1

Depositos y créditos de las empresas financieras, 2023

Total, Total,
o Depositos Créditos
Empresa Distrito (milesde  (miles de

soles) soles)
Financiera Confianza 1,776 36,971
Compartamos Financiera 1,610 25,665
Crediscotia Financiera Rupa-Rupa 1,189 17,506
Financiera. Proempresa 1,021 16,641
Financiera Efectiva - 3,241

Fuente: Superintendencia de Banca y Seguros — al 31 de julio 2023.



Compartamos financiera es superado por Financiera Confianza, en términos de
depdsitos y colocaciones de créditos dentro del mercado local, es decir del ambito de
influencia de las agencias ubicadas en la ciudad de Tingo Maria. Este hecho esta vinculado
con el desempefio organizacional que posee la entidad en cuestion, el cual estd delimitado
por el personal que labora en la sede ubicada en la provincia de Leoncio Prado, asi como las
politicas de trabajo implementadas desde la sede central.

las empresas poseen dificultades para encontrar un buen capital humano, este hecho
se pudo percibir para el caso de esta entidad, debido a que el cumplimiento de tareas muestra
un desempefio inadecuado, el desarrollo de competencias en cada uno de los trabajadores no
es homogeneizado para todos, existen aquellos que no le brindan la debida importancia para
el correcto desenvolvimiento de sus labores.

Esta situacion muestra que el desempefio organizacional dentro de Compartamos
Financiera S.A. no es la adecuada y que podria ser investigada a fin de que se opte por

mejorar su condicién actual.

1.1.3 Explicacion

El desempefio organizacional en toda entidad o empresa puede ser explicado por
diferentes factores variables, sin embargo para el caso de la presente investigacion se
considera como un factor influyente a los incentivos laborales que puedan tener los
trabajadores de Compartamos Financiera S.A., es preciso mencionar que el area de recursos
humanos debe garantizar la satisfaccion de los trabajadores, promoviendo una buena labor
por medio de incentivos laborales, para ayudar a la organizacion a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva. Es por ello que se busca analizar la incidencia de
no solo los beneficios econdmicos, sino también de las oportunidades que se le otorga al
personal en términos de lineas de carrera; se sabe que los beneficios econdmicos juegan un
papel crucial en la motivacion y el compromiso de los trabajadores, cuando perciben que la
empresa valora su contribucion y les ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo, es
mas probable que se esfuercen altos niveles de desempefio.

En base a lo mencionado por Bohlander, el objetivo de los incentivos es motivar a los
trabajadores de una empresa para que su desempefio sea mayor en aquellas actividades

realizadas, que quiza, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas actividades con los



sistemas de compensacion, tales como el pago por hora, por antigiedad o ambos. (Bohlander
et al., 2008)

Otro de los factores que inciden en el desempefio organizacional, son las
caracteristicas socioeconémicas del personal involucrado en la labor, el cual actia como una
variable de control, puesto que también pueden influir en su desempefio, los trabajadores con
una situacién financiera mas estable tienden a poseer menos distracciones externas que
afecten su desempefio en comparacion con aquellos que enfrentan dificultades econdmicas.

Ademas, de acuerdo con lo afirmado por Trevifio: conforme se producen cambios
socioecondémicos las empresas se enfrentan a desafios adicionales relacionados con el
personal, ademas de simplemente buscar ser competitivas y obtener buenos resultados en un
entorno econémico cambiante. Para que los empleados desempefien bien su trabajo,
necesitan mas que solo un salario. Aspectos como la calidad de vida y el desarrollo personal
también son importantes. Si estos aspectos no se consideran, puede surgir problemas en el
trabajo que afectan tanto a los empleados como al desemperfio organizacional de la empresa.
(Trevifio et al., 2019

1.1.4 Interrogantes
1.1.4.1 General
¢Cdémo influye los incentivos laborales y las caracteristicas socioeconémicas en el

desempefio organizacional en los trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A.?

1.1.4.2 Especificos

- ¢Como es el desempefio organizacional de los trabajadores en la empresa
Compartamos Financiera S.A.?

- ¢Como son los incentivos laborales en la empresa Compartamos Financiera
S.A?

- ¢Cuales son las caracteristicas socioecondémicas de los trabajadores de la
empresa Compartamos Financiera S.A.?

- ¢Como influye los incentivos laborales en el desempefio organizacional en los

trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A.?



- ¢Como influye las caracteristicas socioecondmicas en el desempefio

organizacional en los trabajadores de la empresa Compartamos Financiera

S.A?
1.2 Justificacién
1.2.1 Tebrica

La investigacion sobre el impacto de los incentivos econémicos y las caracteristicas
socioecondémicas en el desempefio organizacional de los empleados de la empresa
Compartamos Financiera S.A. en Tingo Maria busca validar la relacion entre estas variables,
respaldando los principios de la teoria economica. Al profundizar en como los incentivos y
factores socioeconémicos influyen en la productividad y satisfaccion laboral, se pretende no
solo confirmar teorias econdmicas, sino también proporcionar casos practicos para mejorar
la gestion del talento y la eficacia organizacional, promoviendo un ambiente laboral mas

productivo, motivador y alineado con los objetivos estratégicos de la institucion.

1.2.2 Préactica

La investigacion adquiere una relevancia practica significativa al brindar a los
funcionarios de la empresa Compartamos Financiera S.A. en Tingo Maria conocimientos
fundamentales para disefiar e implementar politicas estratégicas que impulsen un desempefio
organizacional éptimo. Al dotarles de informacién valiosa sobre las dinamicas internas y
externas que influyen en el rendimiento de la entidad, se les capacita para tomar decisiones
informadas y efectivas. Esto no solo mejora la eficiencia operativa y la competitividad de la
organizacion, sino que también fortalece su capacidad de adaptacion y crecimiento en un

entorno empresarial dindmico y cambiante.

1.3 Objetivos
1.3.1 General

Determinar la influencia de los incentivos laborales y las caracteristicas
socioecondémicas en el desempefio organizacional en los trabajadores de la empresa

Compartamos Financiera S.A.



1.3.2 Especificos

Identificar el nivel de desempefio organizacional de los trabajadores en la

empresa Compartamos Financiera S.A.

- Analizar las caracteristicas socioecondmicas de los trabajadores de la empresa
Compartamos Financiera S.A.

- Describir los incentivos laborales de la empresa Compartamos Financiera S.A.

- Evaluar la influencia de los incentivos laborales en el desempefio organizacional
en los trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A.

- Evaluar la influencia de las caracteristicas socioeconémicas en el desempefio

organizacional en los trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A

1.4 Hipotesis y modelo
1.4.1 Formulacion

El estudio propone la siguiente hipétesis: “Los incentivos laborales y las
caracteristicas socioecondmicas tienen una incidencia significativa en el desempefio

organizacional de la empresa Compartamos Financiera S.A. en la ciudad de Tingo Maria.

1.4.2 Variables e indicadores

® Variable dependiente (Y): Desempeiio organizacional
Indicadores:
Y1 = Nivel de desempefio laboral
Y2 = Cumplimiento de tareas

e Variable independiente (X): Incentivos laborales
Indicadores:
X1 = Beneficios econémicos

X2 = Linea de carrera

e Variable independiente (Z): Caracteristicas socioeconémicas
Indicadores:
Zy = Genero
Z, = Edad



Z3 = Nivel educativo (posesion de titulos académicos)

Z4 = Ingresos econdémicos

Zs = Experiencia laboral

Zs = Situacion laboral (empleo a tiempo completo, parcial, temporal o permanente)

Z7 = Acceso a beneficios laborales (capacitaciones)
1.4.3 Modelo

Se seleccionara un modelo matemaético de la gama de opciones disponibles (Probit,

Logit y Valor extremo) para explicar la relacion causal entre las variables independientes y
la variable dependiente en el marco de los modelos de eleccion binaria. Por consiguiente, a

continuacion, se plasma que la variable enddgena sigue una distribucion binomial:

Yi=1; Prob(Y; = GM) = F(Xi'B)
Yi = 0; Prob(Y; = GM) = 1 — F(Xi'B)



CAPITULO ILI.
METODOLOGIA

2.1. Tipo de investigacion

La investigacidon es transeccional o transversal que recoge los datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. El objetivo es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en el momento especifico, similar a tomar una fotografia de un evento en

particular.

2.2. Nivel de investigacion

El desarrollo de este estudio es de caracter explicativo, porque en principio se pretende
describir las caracteristicas del desempefio organizacional en la empresa Compartamos
Financiera S.A. de la ciudad de Tingo Maria, y a su vez explicar la relacion existente con las

variables: incentivos laborales y caracteristicas socioeconémicas.

2.3. Poblacion
La poblacion que comprende la presente investigacion son los trabajadores de la

empresa Compartamos Financiera S.A. que son una totalidad de 39 trabajadores

2.4. Muestra
Para este caso se procede a considerar para la muestra a todos los trabajadores de la

empresa Compartamos Financiera S.A. que son 39 colaboradores.

2.5. Unidad de analisis
Se considera a uno de los trabajadores de la empresa Compartamos Financiera S.A. de

la ciudad de Tingo Maria.



2.6. Métodos

Se emplea el método hipotético-deductivo, que implica el examen de la realidad
economica local, partiendo de lo concreto obtenido mediante la observacion y el analisis de
comportamientos especificos. Esto se compara con los enfoques tedricos ampliamente

aceptados.

2.7. Técnicas
Para el desarrollo de la presente investigacion se utiliza las técnicas que se muestran a
continuacion:
- Andlisis bibliografico
- Encuestas

- Técnicas estadisticas y econométrica



CAPITULO IIL.
REVISION BIBLIOGRAFICA

3.1 Teorias
3.1.1 Desempefio organizacional
3.1.1.1. Definicion

Segun Bernal et al. (2020), el desempefio organizacional refleja la habilidad inherente
de una entidad empresarial para lograr con éxito los objetivos y metas establecidos como
parte de su vision y estrategia. Este concepto vital se distingue por una serie de caracteristicas
esenciales que definen su naturaleza y su relevancia en el &mbito empresarial:

En primer lugar, el desempeio organizacional se caracteriza por su orientacion clara
hacia los objetivos y metas previamente definidos por la organizacion. Sirve como una guia
que dirige las acciones y decisiones hacia la consecucion de resultados tangibles y
significativos. Asimismo, una caracteristica distintiva es la constante busqueda de la
optimizacion de recursos. La eficiente y efectiva utilizacion de recursos humanos, materiales,
financieros y otros, busca maximizar su rendimiento y contribuir al éxito general de la
organizacion.

El fomento de la innovacion es otro aspecto clave del desempefio organizacional. Se
promueve una cultura de mejora continua que impulsa a la organizacion a explorar nuevas
ideas, procesos y tecnologias para potenciar su competitividad y adaptabilidad en un entorno
empresarial dindmico. La capacidad de adaptacion agil es una caracteristica crucial. La
organizacion debe ajustar rapidamente sus estrategias, estructuras y procesos internos en
respuesta a los cambios y desafios del entorno operativo, lo que le permite mantener su
relevancia y eficacia a lo largo del tiempo. Estas caracteristicas delinean el perfil dindmico
y proactivo del desempefio organizacional, resaltando su importancia como motor impulsor
del éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial cada vez mas
competitivo y exigente.

3.1.1.2. Importancia
Seglin De Guzman et al. (2023), el desempefio organizacional es crucial en el &mbito

empresarial por varias razones fundamentales. En primer lugar, permite a los directivos y



11

lideres evaluar rigurosamente la efectividad y eficiencia en el uso de recursos, ya sean
humanos, materiales, financieros u otros. Esta evaluacién proporciona una vision clara del
grado en que la organizacion esta optimizando sus activos y capacidades para alcanzar sus
metas. En segundo lugar, el desempefio organizacional proporciona informacion clave para
disefiar e implementar acciones estratégicas orientadas a mejorar la eficiencia y
competitividad de la empresa, desde ajustes en procesos hasta iniciativas de innovacion.
Ademas, es un concepto fundamental en la administracion estratégica, ya que refleja el éxito
de la estrategia empresarial y la capacidad de adaptacion a los desafios y oportunidades del
entorno competitivo. En resumen, el desempefio organizacional proporciona a los lideres
empresariales informacion valiosa para evaluar, disefiar acciones estratégicas y posicionarlo
como un elemento esencial en la administracion estratégica.
3.1.1.3. Clases

Segun Bernal et al. (2020), existe diferentes clases de desempefio organizacional de
las cuales mencionaremos las principales:

- Desempeiio Financiero: Este tipo de desempefo se enfoca en la medicion de los
resultados financieros de la organizacion, como la rentabilidad, el crecimiento de las
ventas, la generacion de flujos de efectivo, la eficiencia en el uso del capital, entre
otros. El desempefio financiero es fundamental para evaluar la sostenibilidad y
viabilidad econdémica de la empresa.

- Desempeiio Operativo: El desempeio operativo se centra en la evaluacion de
aspectos relacionados con la eficiencia y efectividad de los procesos y operaciones de
la organizacion. Algunos indicadores clave incluyen la productividad, la eficiencia de
los procesos, la capacidad de innovacion, la calidad de los productos o servicios, entre
otros. Este tipo de desempefio es crucial para mejorar la competitividad y la eficiencia
operativa de la empresa.

- Desempeiio de Capital Humano: Este tipo de desempefio se enfoca en la evaluacion
de aspectos relacionados con el capital humano de la organizacion, como la
satisfaccion, la retencion y el desarrollo del personal. Algunos indicadores relevantes
pueden ser la rotacion de personal, la satisfaccion laboral, el desarrollo de

competencias, la efectividad de los programas de capacitacion, entre otros. El
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desempefio de capital humano es fundamental para mantener y potenciar el talento
dentro de la organizacion.
3.1.1.4.  Enfoques

La medicion y evaluacion del desempefo organizacional puede abordarse desde

diversos enfoques, cada uno de los cuales aporta una perspectiva complementaria para

comprender el rendimiento global de la empresa:

Enfoque Cuantitativo: Este enfoque se basa en la utilizacion de indicadores
financieros y de mercado para evaluar el desempeno de la organizacion. Algunos
ejemplos de estos indicadores son la rentabilidad, el crecimiento de ventas, la
participacion de mercado, los margenes de beneficio, entre otros. Este enfoque
proporciona una vision objetiva y tangible del rendimiento financiero de la empresa
(Bernal et al. 2020).

Enfoque Cualitativo: En contraste, el enfoque cualitativo se centra en la evaluacion
de aspectos no financieros del desempefo organizacional. Estos aspectos pueden
incluir la calidad de los productos o servicios, la satisfaccion de los clientes, la
efectividad de los procesos internos, la capacidad de innovacion, entre otros. Este
enfoque permite obtener una comprension mas integral del desempetio de la
organizacion mas alla de los indicadores puramente financieros (Bernal et al. 2020).
3.1.1.5.  Calculo del desempefio organizacional

Martinez et al., (2021) mencionan que la medicion del desempefio organizacional

implica evaluar la efectividad y eficiencia de una organizacién en el logro de sus objetivos.

Segun los recursos proporcionados:

Se puede medir a través de indicadores financieros y no financieros, como la calidad,
la satisfaccion del cliente, la innovacion, entre otros.

La medicion del desempefio organizacional implica evaluar aspectos como el
rendimiento econdmico, operativo y del capital humano de la empresa.

Es esencial considerar la capacidad de la organizacion para asumir desafios y adaptarse
a los cambios del entorno empresarial.

La medicion subjetiva del desempetio ha cobrado importancia debido a la complejidad

para obtener informacion financiera detallada.
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En conclusion, el desempefio organizacional se mide a través de una evaluacion
integral que considera tanto indicadores financieros como no financieros, la capacidad de

adaptacion de la organizacion y la eficiencia en el uso de recursos.

3.1.2 Incentivos laborales

Los incentivos laborales son herramientas fundamentales en la gestion de recursos
humanos que buscan motivar y recompensar el desempeiio de los empleados en una
organizacion. Diversas teorias y enfoques respaldan la efectividad de los incentivos laborales
en el aumento de la productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso de los
trabajadores. A continuacion, se presentan algunas perspectivas tedricas relevantes en el
ambito de los incentivos laborales:
3.1.1.1. Teoria de la Motivacion de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow proporciona un marco psicoldgico
ampliamente reconocido que describe las necesidades humanas en una estructura jerarquica,
desde las mas basicas hasta las mas elevadas. En el ambito de los incentivos laborales, esta
teoria ofrece una perspectiva valiosa sobre como las organizaciones pueden satisfacer las
diversas necesidades de sus empleados para fomentar la motivacion y el compromiso en el
trabajo. (Gomez, 2023)

En el nivel més basico de la jerarquia se encuentran las necesidades fisioldgicas,
como el salario justo, las condiciones de trabajo seguras y saludables, y la estabilidad laboral.
Al proporcionar incentivos que aborden estas necesidades, las organizaciones pueden
garantizar que los empleados se sientan seguros y satisfechos en su entorno laboral, lo que
contribuye a su bienestar y productividad. A medida que se asciende en la jerarquia, surgen
las necesidades de pertenencia y estima, que incluyen el reconocimiento, la valoracion y la
integracion en el equipo de trabajo. Los incentivos que promueven el reconocimiento del
desempefio, el aprecio por las contribuciones individuales y el sentido de pertenencia a la
organizacion pueden fortalecer la autoestima y la motivacion de los empleados (Gomez,
2023).

En el nivel mas alto de la jerarquia se encuentran las necesidades de autorrealizacion,
que implican el desarrollo personal, la realizacion de metas profesionales y la expresion plena

de las capacidades individuales. Los incentivos que fomentan el crecimiento profesional, la
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capacitacion continua, la autonomia en el trabajo y la participacion en proyectos desafiantes
pueden estimular la autorrealizacion de los empleados y su compromiso con la organizacion.
Al alinear estratégicamente los incentivos laborales con las diferentes necesidades de los
empleados a lo largo de la jerarquia de Maslow, las organizaciones pueden crear un entorno
de trabajo en el que los empleados se sientan valorados, motivados y comprometidos. Esta
aproximacion integral no solo contribuye al bienestar y la satisfaccion de los empleados, sino
que también impulsa el rendimiento, la productividad y la retencion del talento en la
organizacion (Gomez, 2023).

3.1.1.2. Teoria de la Expectativa de Vroom

Segun Marulanda et al., (2014), la teoria de la expectativa de Vroom plantea coémo
los incentivos laborales pueden impulsar el desempefio y la motivacion de los empleados en
el lugar de trabajo. Segun Vroom, la motivacion de los empleados se basa en tres factores
clave:

Expectativa: Esta se refiere a la creencia del empleado de que su esfuerzo conducira
a un nivel de desempefio deseado. Es fundamental que los empleados perciban que tienen la
capacidad y los recursos necesarios para alcanzar los objetivos establecidos (Marulanda et
al. 2014).

Instrumentalidad: Se trata de la percepcion del empleado de que un buen desempeio
se recompensara de manera adecuada. Los empleados deben creer que recibirdn los
incentivos prometidos si alcanzan los resultados esperados (Marulanda et al. 2014).

Valencia: Este factor se refiere al valor que el empleado le asigna a la recompensa o
incentivo ofrecido. Es esencial que los incentivos sean percibidos como valiosos y atractivos
para motivar a los empleados a esforzarse (Marulanda et al. 2014).

Segun la teoria de Vroom, los incentivos laborales efectivos deben cumplir con dos
requisitos clave:

Proporcionalidad: Los incentivos deben percibirse como justos y proporcionales al
esfuerzo y desempefio de los empleados. Esto implica que los empleados deben sentir que
existe una relacion clara y equitativa entre su nivel de esfuerzo y las recompensas que reciben
(Marulanda et al. 2014).

Significatividad: Los incentivos deben ser lo suficientemente valiosos y atractivos

para los empleados, de modo que motiven su compromiso y los impulsen a alcanzar los
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objetivos deseados. Esto significa que los incentivos deben satisfacer las necesidades y
preferencias individuales de los trabajadores. (Marulanda et al. 2014)

Al cumplir con estos principios, los incentivos laborales pueden maximizar la
motivacion intrinseca de los empleados, ya que estos percibiran que sus esfuerzos conduciran
a un desempefio destacado que se recompensara de manera justa y significativa. Esto, a su
vez, se traduce en mayores niveles de productividad, compromiso y satisfaccion laboral.
(Marulanda et al. 2014)

En conclusion, la teoria de la expectativa de Vroom destaca la importancia de alinear
los incentivos laborales con las percepciones y necesidades de los empleados para impulsar
su motivacion y desempefio en el trabajo.
3.1.1.3. Teoria de la Equidad de Adams

La teoria de la equidad de Adams, también conocida como teoria de la equidad social,
es un marco teorico relevante en el ambito de la motivacién laboral que destaca la
importancia de la equidad percibida en las relaciones laborales. Esta teoria postula que los
empleados evaluan la equidad de sus situaciones laborales comparando su esfuerzo y
contribucion en el trabajo con las recompensas que reciben, y buscan equilibrio y justicia en
esta relacion (Espinosa et al., 2017). Al ampliar este concepto, es fundamental comprender
que:

Comparacion Social: Los empleados no solo evaliian sus propias contribuciones y
recompensas, sino que también comparan esta relacion con la de sus colegas y compaferos
de trabajo. Esta comparacion social influye en la percepcion de equidad y justicia en el
entorno laboral. (Espinosa et al., 2017)

Sentimientos de Inequidad: Cuando los empleados perciben que sus esfuerzos y
contribuciones no se ven reflejados de manera justa en las recompensas que reciben, pueden
experimentar sentimientos de injusticia, desmotivacion y malestar. La equidad percibida es
crucial para mantener la moral y la motivacion de los empleados. (Espinosa et al., 2017)

Importancia de la Gestion Equitativa: Los lideres y gestores de recursos humanos
desempefian un papel fundamental en la gestion de la equidad en el lugar de trabajo. Es
crucial que los incentivos laborales sean disefiados y administrados de manera equitativa y
transparente para garantizar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. (Espinosa et

al., 2017)
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Equidad como Factor Motivacional: Al asegurar que los incentivos laborales sean
percibidos como justos y equitativos, las organizaciones pueden fomentar la motivacion
intrinseca de los empleados, promover un clima laboral positivo y mejorar el rendimiento
individual y organizacional. (Espinosa et al., 2017)

En conclusion, la teoria de la equidad de Adams subraya la importancia de la equidad
percibida en las relaciones laborales y destaca la necesidad de que los incentivos laborales
sean percibidos como justos y equitativos en comparacion con los esfuerzos y resultados de
los demas empleados. Al gestionar la equidad de manera efectiva, las organizaciones pueden
promover un ambiente de trabajo saludable, motivador y productivo para sus empleados.
3.1.1.4. Teoria del Reforzamiento de Skinner

La teoria del reforzamiento de Skinner, basada en el condicionamiento operante,
ofrece una valiosa perspectiva sobre como los incentivos laborales pueden influir en el
comportamiento de los empleados y en la cultura organizacional (Figueroba, 2014). Al
ampliar este concepto, se pueden considerar los siguientes puntos clave:

Refuerzos Positivos y Comportamientos Deseados: Los incentivos laborales
positivos, como el reconocimiento, los bonos o las oportunidades de desarrollo, actian como
refuerzos positivos que aumentan la probabilidad de que los empleados repitan
comportamientos deseables y sobresalientes en el trabajo. Al recompensar el desempefio
excepcional, se refuerza la conexion entre el comportamiento y la recompensa, motivando a
los empleados a mantener y mejorar su rendimiento. (Figueroba, 2014)

Cultura de Excelencia y Rendimiento: Al establecer un sistema de incentivos
efectivo y alineado con los objetivos organizacionales, se fomenta una cultura de excelencia
y rendimiento en la organizacion. Los empleados se sienten motivados a alcanzar metas y
estandares elevados, ya que saben que su esfuerzo y dedicacién seran reconocidos y
recompensados de manera significativa. (Figueroba, 2014)

Feedback y Aprendizaje: Los incentivos laborales también pueden servir como
mecanismo de feedback positivo, proporcionando a los empleados una retroalimentacion
clara y tangible sobre su desempefio. Esta retroalimentacion refuerza los comportamientos
deseables y ayuda a los empleados a identificar dreas de mejora, promoviendo un ciclo de

aprendizaje continuo y desarrollo profesional. (Figueroba, 2014)
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Motivacion y Compromiso: Al vincular directamente el desempefio excepcional con
recompensas tangibles, los incentivos laborales pueden aumentar la motivacion intrinseca de
los empleados y fortalecer su compromiso con la organizacion. Los empleados se sienten
valorados y reconocidos por sus contribuciones, lo que contribuye a su satisfaccion laboral
y a su lealtad hacia la empresa. (Figueroba, 2014)

Finalmente, la teoria del reforzamiento de Skinner destaca la importancia de utilizar
incentivos laborales como herramientas efectivas para reforzar comportamientos positivos,
promover una cultura de excelencia y rendimiento, y aumentar la motivacion y el
compromiso de los empleados en la organizacion. Al aplicar esta teoria de manera
estratégica, las empresas pueden potenciar el desempeiio individual y colectivo, impulsando
el éxito y la competitividad en el entorno laboral.
3.1.1.5. Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan

La teoria de la autodeterminacion, desarrollada por los psicélogos Edward Deci y
Richard Ryan, ofrece un marco tedrico solido para comprender coémo los incentivos laborales
pueden fomentar la motivacion intrinseca de los empleados (Stover et al., 2017). Segun esta
teoria, existen tres necesidades psicoldgicas basicas que deben satisfacerse para promover la
motivacion intrinseca:

Autonomia: La necesidad de sentir que se tiene control sobre las propias acciones y
decisiones en el trabajo. Los incentivos laborales que otorgan a los empleados mayor
autonomia y capacidad de eleccion pueden aumentar su motivacién y compromiso. (Stover
etal., 2017)

Competencia: La necesidad de sentirse capaz y eficaz en el desempetio de las tareas
laborales. Los incentivos que reconocen y recompensan el desarrollo de habilidades y el
logro de objetivos desafiantes pueden satisfacer esta necesidad. (Stover et al., 2017)

Relacion: Lanecesidad de establecer vinculos significativos y sentirse conectado con
los demas en el entorno laboral. Los incentivos que fomentan el trabajo en equipo, la
colaboracion y el reconocimiento social pueden fortalecer los lazos interpersonales y la
motivacion. (Stover et al., 2017)

Cuando estas tres necesidades psicologicas basicas se ven satisfechas, los empleados
experimentan una mayor motivacion intrinseca, lo que se traduce en mayores niveles de

satisfaccion laboral, compromiso organizacional y desempefio. En este contexto, los
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incentivos laborales que promueven la autonomia, el desarrollo de habilidades y el
reconocimiento personal pueden ser especialmente efectivos para impulsar la motivacion
intrinseca de los empleados. Al alinear los incentivos laborales con las necesidades de
autonomia, competencia y relacion de los empleados, las organizaciones pueden fomentar
una cultura de motivacion intrinseca, lo que se traduce en mayores niveles de satisfaccion,

compromiso y desempefio de los trabajadores. (Stover et al., 2017)

3.2 Conceptos

a. Productividad laboral. La capacidad de producir bienes o servicios de manera
eficiente y efectiva, a menudo medida por métricas de productividad como la
produccion por hora trabajada o los ingresos generados por empleado. (Meza y
Estrada, 2020)

b. Satisfaccion laboral. Estado emocional positivo que resulta de la percepcion que un
individuo tiene de su trabajo, caracterizado por sentimientos de felicidad, satisfaccion
y realizacion. (Cernas et al., 2018)

c. Clima organizacional. La atmdsfera o cultura general de una organizacion, que abarca
factores como la comunicacion, el liderazgo y el compromiso de los empleados.
(Ortega y Zamudio, 2021)

d. Compromiso organizacional. Estado de apego psicol6gico y compromiso con una
organizacion, caracterizado por un sentido de pertenencia, lealtad y dedicacion.
(Cernas et al., 2018)

e. Cultura organizacional. Conjunto de valores, normas y practicas que definen la
identidad de una organizacion e influyen en su comportamiento. (Meza y Estrada,
2020)

f.  Motivacion laboral. Es el impulso psicolégico que estimula a un individuo a alcanzar
sus objetivos y rendir al maximo, a menudo influenciado por factores como la
autonomia, la competencia y la relacion. (Ortega y Zamudio, 2021)

g. Bienestar laboral. Estado de bienestar fisico, emocional y mental que resulta de un

ambiente de trabajo positivo y una sensacién de realizacion. (Lucas y Ureta, 2019)
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h. H. Eficiencia operativa Capacidad de una organizacién para alcanzar sus metas y
objetivos de manera eficiente y efectiva, a menudo medida por métricas como la
productividad, la calidad y la satisfaccion del cliente. (Meza y Estrada, 2020)

i. 1. Innovacion organizacional. Proceso de creacion de productos, servicios 0 procesos
nuevos 0 mejorados dentro de una organizacion, a menudo impulsado por una cultura
de innovacion y experimentacion. (Lucas y Ureta, 2019)

j.  Retencion de talento. Capacidad de una organizacion para retener a sus empleados méas
valiosos, a menudo a través de estrategias como el compromiso, el desarrollo y el

reconocimiento de los empleados. (Ortega y Zamudio, 2021)

3.3 Antecedentes

Lopez, (2021) “Clima organizacional y desempefio laboral: propuesta metodoldgica
para la universidad politécnica salesiana sede guayaquil”, la investigacion tuvo como
objetivo determinar en qué medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. El
presente trabajo tiene un disefio transversal para contestar a las preguntas se procedio a
desarrollar una encuesta paramétrica de 30 preguntas al personal administrativo que fueron
un total de 51 colaboradores. Como conclusion podemos afirmar que existe una relacion
entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral y dicha relacién es positiva
lo que significa, si hay un aumento de la variable independiente también hay un aumento de
la variable dependiente. Se propone un plan de mejora que ayudara a los colaboradores del
area de administracion a mantener un nivel alto de Clima Organizacional, de esta forma se
garantizara un buen desempefio laboral beneficiando a la institucion y sus clientes objetivos.

Ayon et al., (2023) “Planificacion estratégica y desempeio organizacional del sector
comercial de la parroquia Cascol, Pajan periodo 2019-2021, el objetivo de investigacion es
analizar de qué manera la planificacién estratégica aporta al desarrollo organizacional del
sector comercial de la parroquia Cascol, Pajan periodo 2019 — 2021. La metodologia
utilizada corresponde a una investigacion descriptiva, con la aplicacion de los métodos
cualitativo, cuantitativo, inductivo, deductivo, analitico-sintético, asi como de técnicas de
investigacion tales como la encuesta, aplicada a una muestra de 211 comerciantes de 467

actores del sector comercial local, que corresponde a la poblacion. Se concluye que los
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comerciantes deben tener una mision y vision ya que es de suma importancia saber en donde
estdn y hacia donde se quiere llegar, sin embargo, también se evidencié que existen
problemas de desempefio organizacional que impiden el desarrollo de dicho sector. Se
recomienda aplicar estrategias de planificacion a fin de incrementar las ventas y también
recibir capacitaciones o talleres para a su vez poner en practica lo aprendido.

Barradas et al., (2021) “Desempefio organizacional. Una revision tedérica de sus
dimensiones y forma de medicién”, En los tltimos afios, se ha observado un creciente interés
en la medicion del desempefio organizacional como estrategia para mejorar la eficiencia y
competitividad de la organizacion. Desde esta perspectiva, el propdsito de esta investigacion
exploratoria y descriptiva fue revisar la literatura sobre el desempefio organizacional, sus
dimensiones y formas de medicion. El analisis realizado sugiere que, en el entorno cambiante
y competitivo actual, las medidas financieras no son suficientes para su medicion, debido a
que carecen de un enfoque estratégico al no proporcionar datos sobre calidad, capacidad de
respuesta y flexibilidad. Por ello, es necesario emplear técnicas que midan de manera integral
esta variable. Se concluye que la medicién del desempefio implica més que una evaluacién
financiera, contable o de mercado puesto que la calidad, la satisfaccién de los clientes, la
innovacion, la creacién de nuevo conocimiento y la percepcion de los grupos de interés
internos y externos reflejan de forma mas integral el desempefio de la organizacion.

Hoyos (2020) “Dimensiones del BRANDING que inciden en el desempefio
organizacional de la franquicia “LILI PINK” en Sahagin, Codoba”, el objetivo de la presente
investigacion fue determinar de las dimensiones del branding que inciden en el desempefio
organizacional de la franquicia “Lili Pink” en el municipio de Sahagin — Cordoba. La
metodologia del propdsito de la investigacion es de tipo aplicada y transversal a una muestra
representativa de 384 observaciones, se contdé con 30 preguntas en el cuestionario, los
resultados obtenidos por el presente estudio demostraron una relacion consistente entre las
dimensiones del Branding y el desempefio organizacional en una franquicia en Sahagun
Cordoba a tal punto que este Gltimo se puede explicar en un 90%. En ese sentido, estos
resultados resaltan la importancia que tiene el branding para el desempefio actual.

Abad y Jaramillo (2022) “Influencia de la cultura organizacional en el desempeiio de
los colaboradores de la empresa Boticas Unidas”, el objetivo de la investigacion fue

determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los colaboradores
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de la empresa Boticas Unidas, para la elaboracion de una estrategia que mejore la
productividad de la empresa. En este estudio se aplico la investigacion descriptiva con la
finalidad de conocer la situacion actual, en donde los niveles jerarquicos consideran que
existe una adecuada cultura organizacional y los colaboradores en menor concordancia en
dicha afirmacion. Con base a estos resultados se establecié una propuesta para reafirmar la
cultura de la empresa partiendo desde la funcionalidad de cada puesto, a fin de realizar una
evaluacion interna como medicion entre su preparacion y sus funciones para entregar
premios e incentivos. Con la propuesta se desea mejorar la cultura organizacional mediante
el programa “Gente Unida” que comprende: La descripcion y actualizacion de los puestos
de trabajo; Habilidades que debe tener cada puesto de trabajo; Programa de fidelizacion y
desarrollo; y Evaluacion de desempefio por competencia.

Déavila et al., (2022) en su estudio titulado “Incentivos laborales y desempefio
organizacional en trabajadores de una empresa peruana” examina como las organizaciones
utilizan diversas estrategias para mejorar su rendimiento, destacando la importancia del
capital humano. Se buscé determinar la relacion entre los incentivos laborales y el
desempefio organizacional en una empresa peruana, con una muestra de 92 trabajadores. Se
utiliz6 un cuestionario con 30 afirmaciones relacionadas con variables como incentivos
laborales y desempefio organizacional, y se aplicd una escala Likert. El andlisis de datos se
realizd con el software SPSS y se utilizo el estadistico Rho de Spearman para el anélisis
correlacional. Los resultados indicaron una relacion positiva entre los incentivos laborales y
el desempefio organizacional.

Segura (2022) “Cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 20217, el objetivo fue determinar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del gobierno regional del Cuzco,
la metodologia utilizada consisti6 en un estudio de enfoque cuantitativo, siendo una
investigacién aplicada, mediante un disefio no experimental, transversal, de tipo causal. La
poblacion del estudio estuvo conformada por 40 trabajadores administrativos de la
institucion a quienes se estudio en su totalidad. Para verificar la influencia de los tipos de
cultura organizacional sobre el desempefio laboral se utilizé un modelo de regresion logistica
ordinal. Se encontr6 que la cultura organizacional influye sobre el desempefio de los

trabajadores y también sobre la productividad y el servicio de estos.
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Vargas (2018) “Clima organizacional y su influencia en el desempeno laboral del
personal administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA del
Distrito de Moyobamba 20177, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion basica alternativa estatales CEBA del Distrito de Moyobamba 2017. La
metodologia que se utilizd fue una investigacion de tipo correlacional, el disefio fue no
experimental, la muestra se obtuvo a traves del muestreo probabilistico que constd de 32
trabajadores administrativos que laboran en los CEBA, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario.

Se llegé a los siguientes resultados: El 71.88% de administrativos tuvieron un clima
organizacional de nivel regular, y un 50% de administrativos obtuvieron un nivel de
desempefio laboral regular, de igual manera el 53.13% de administrativos un nivel regular
de estabilidad laboral en su puesto de trabajo, por otro lado el 53.13% del personal
administrativo afirman haber tenido una deficiente oportunidad de progreso, de igual manera
el 53.13% afirmaron tener una regular remuneracion e incentivos, por otro lado el 59.38%
obtuvieron un nivel regular de trabajo en equipo, finalmente un 71.88% del personal
administrativo afirman tener una relacion regular con la autoridad directriz. Se llegé a la
conclusion que el clima organizacional en las dimensiones de estabilidad laboral,
oportunidades de progreso, remuneraciones e incentivos, trabajo en equipo, relacion con la
autoridad directriz influyen significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion bésica alternativa estatales CEBA del Distrito de

Moyobamba.



CAPITULO IV.
RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
4.1.1 Aspectos generales de los colaboradores

Figura 1
Edad de los trabajadores administrativos de la empresa Compartamos
30.0% 23.1% 25.6%
25.0% 17.9% 15.4%
20.0%
0 10.3%
15.0% _—
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25-31 31-37  37-43  43-49  49-55  55-61

Nota: Elaboracién: Propia

La distribucion por edad de los colaboradores en Compartamos Financiera S.A.
muestra una concentracion significativa en el rango de 43 a 49 afios, con un 25.6% en este
grupo, seguido por el grupo de 37 a 43 afios con un 23.1%. Los empleados de 31 a 37 afios
constituyen el 17.9%, mientras que el grupo de 49 a 55 afios representa el 15.4%. Menos del
10% esta en los rangos de 25 a 31 afios (10.3%) y 55 a 61 afos (7.7%). Esta distribucion
indica una fuerza laboral predominantemente madura, con una significativa representacion
en los rangos medios a altos de edad, lo que puede influir en las dindmicas laborales y las

necesidades de desarrollo profesional dentro de la empresa.
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Figura 2
Genero
41.0%

59.0%

= Masculino = Femenino

Respeto con la figura anterior, muestra la distribucion de género en una poblacion de
39 individuos. Se divide la poblacion en dos grupos: femenino y masculino, con un total de

59% hombres y 41 mujeres.

Figura 3
Ingresos economicos
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Nota: Elaboracién: Propia

La mayoria de encuestados 58.9% tiene ingresos economicos de entre 1500 a 4200
soles en la empresa Compartamos Financiera S.A. en comparacion con una proporcion
considerable de colaboradores que tienen ingresos superiores a los 4200 soles, con un 20.5%
en el rango de 4200 a 5100 y un 20.5% entre 5100 y 6900. Esta distribucion de ingresos se
debe a la ocupacion de cargos directivos y otras fuentes de ingresos que tienen los

colaboradores con mayores ingresos.
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Figura 4
Situacion laboral
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Nota: Elaboracion: Propia

La situacion laboral en Compartamos Financiera S.A. revela que un 30.8% de los
colaboradores trabajan a tiempo temporal y un 23.1% a tiempo parcial, lo que puede impactar
negativamente en la eficiencia y continuidad del trabajo debido que estos tipos de empleo
conllevan una menor estabilidad y compromiso. En contraste, un 33.3% de los empleados
estan a tiempo completo, y un 12.8% en un contrato permanente, lo que sugiere una base de
trabajadores mas estable y posiblemente mas comprometida.

Figura 5
Acceso a beneficios laborales

No; 35.9%

Si; 64.1%

Nota: Elaboracién: Propia

La encuesta sobre el acceso a beneficios laborales muestra que un 64.1% de los
colaboradores tiene acceso a estos beneficios, mientras que un 35.9% no los recibe. Aunque
una mayoria significativa disfruta de estos beneficios, la proporcion considerable de
empleados sin acceso sugiere una desigualdad que podria afectar la percepcion de justicia y

satisfaccion en el lugar de trabajo.
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4.1.3 Incentivos laborales

Los incentivos laborales son importantes para motivar a las personas, para que sientan
que su esfuerzo y dedicacion realmente son valorados, no se trata solo de recompensas, sino
de reconocer el trabajo bien hecho. Cuando los incentivos se disefian pensando en las
necesidades reales del equipo, no solo mejoran el estado de animo y el compromiso de los
empleados, sino que también ayudan a que todos trabajen hacia las mismas metas

beneficiando tanto al equipo como a la empresa.

Figura 6
Satisfaccion con el salario en compartamos financiera S.A.
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Nota: Elaboracién: Propia

La figura previa muestra que mas de la mitad de los colaboradores (66.6%) se sienten
insatisfechos con su remuneracion debido a que una mayoria significativa percibe su salario
de manera negativa. Solo un 10.3% se manifiesta satisfecho y un reducido 5.1% se considera
muy satisfecho. Ademas, un 17.9% de los colaboradores se encuentra en una posicion neutral,
ni satisfecho ni insatisfecho.

Figura 7
Adecuacion del salario a las responsabilidades laborales
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Nota: Elaboracién propia



27

Los resultados de la figura 6 revelan que casi la mitad de los colaboradores (48.7%)
consideran que su salario es inadecuado en relacion con las responsabilidades que manejan,
mientras que un pequefio porcentaje (2.6%) lo percibe como muy inadecuado. Un 33.3% de
los encuestados evalla su salario como regular, es decir, que no lo consideran ni totalmente
justo ni completamente injusto. Solo un 12.8% opina que su salario es adecuado, y un
minoritario 2.6% lo encuentra muy adecuado reflejando tendencia predominante de

insatisfaccion en la percepcion de la equidad salarial dentro de la empresa.

Figura 8
Satisfaccion con bonos y comisiones por desemperio en la empresa
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Nota: Elaboracién propia

De la encuesta realizada se observa que el 48.7% estan insatisfechos con estos
incentivos, mientras que un 5.1% se siente muy insatisfecho, lo que indica una tendencia
general de descontento. Un significativo 33.3% de los encuestados se mantiene neutral, sin
expresar ni satisfaccion ni insatisfaccion. En contraste, solo un 12.8% esta satisfecho con los

bonos y comisiones que reciben.

Figura 9
Competitividad del salario en comparacion con el sector
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Nota: Elaboracién propia
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La evaluacion de la competitividad del salario en comparacion con el sector en
Compartamos Financiera S.A. muestra que la mayoria de los colaboradores perciben sus
salarios como poco competitivos con un 53.8% y un 5.1% considera que es muy poco
competitivo. Solo un 30.8% de los encuestados cree que su salario es normal en comparacion
con el sector, mientras que solo un 7.7% lo considera competitivo y un 2.6% muy
competitivo. Estos datos indican que los salarios de la empresa no estan a la par con los

estandares del sector.

Figura 10

Satisfaccion con las oportunidades de ascenso en compartamos financiera S.A.
50.0% 23.5% 28.2%
20.0% 12.8% 10.3%

0, .0/0 e V)
e
10.0% q

0.0%
Muy Insatisfecho Ni Satisfecho Muy
insatisfecho insatisfecho, satisfecho
ni satisfecho

Nota: Elaboracién propia

La encuesta previa muestra un alto grado de descontento, con un 43.6% de los
colaboradores sintiéndose insatisfechos y un 12.8% muy insatisfechos. Un 28.2% se
encuentra en una posicién neutral, sin expresar una satisfaccion o insatisfaccion clara. Solo
un 15.4% se siente satisfecho con las oportunidades de ascenso disponibles, observando que

existe una percepcion generalizada de insuficiencia en las oportunidades de avance dentro de

la empresa
Figura 11
Efectividad del plan de carrera y oportunidades de desarrollo profesional
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Nota: Elaboracién propia



29

La evaluacién del plan de carrera y las oportunidades de desarrollo profesional en
Compartamos Financiera S.A. revela una percepcién mayoritariamente negativa, con un
51.3% de los colaboradores considerando el plan como inefectivo y un 7.7% como muy
inefectivo. Un 28.2% se mantiene neutral, sin una evaluacion clara sobre su efectividad. Solo
un 12.8% opina que el plan es efectivo demostrando que hay una considerable insatisfaccion

con la efectividad del plan de oportunidades dentro de la empresa.

Figura 12
Satisfaccion con el acceso a programas de capacitacion y desarrollo profesional
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Nota: Elaboracién propia

En la figura previa se observa que un 43.6% de los colaboradores califican el acceso
a programas de capacitacion como insatisfactorio y un 12.8% como muy insatisfactorio. Un
28.2% se muestra neutral, sin inclinacidn clara hacia la satisfaccion o insatisfaccion. Solo un
15.4% se siente satisfecho, estas respuestas muestran una percepcion general de insuficiencia
en las oportunidades de capacitacion dentro de la empresa.

Figura 13
Valoracion del desempefio laboral para avance profesional
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Nota: Elaboracion propia

La valoracion del desempefio laboral para el avance profesional en Compartamos
Financiera S.A. muestra una clara insatisfaccion, un 46.2% de los colaboradores siente que
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su desemperio es evaluado "casi nunca" para el progreso profesional, mientras que un 2.6%
indica que nunca ocurre asi. Aunque un 30.8% considera que la valoracion sucede "a veces",
y un 12.8% "casi siempre"”, solo un 7.7% experimenta una valoracién constante de su

desempefio.

4.1.2 Desempefio organizacional

El desempefio organizacional es vital para que una empresa prospere y se mantenga
en el tiempo. Cuando el desempefio es alto, no solo se ve un aumento en la productividad,
sino que también se nota un impacto positivo en la satisfaccion de los empleados, ademas,
un buen desempefio abre las puertas a la innovacion y ayuda a la empresa a mantenerse
competitiva en el mercado asegurando que los recursos se aprovechen al maximo, lo que

permite que la empresa crezca de manera sostenible y se adapte a los cambios del entorno.

Figura 14
Frecuencia de cumplimiento de metas en compartamos financiera S.A.
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Nota: Elaboracién propia

La figura previa muestra que un 33.3% de los colaboradores estan cumpliendo metas
"a veces" y un 28.2% "casi siempre”, mostrando un nivel intermedio de éxito en la
consecucion de objetivos. Sin embargo, un 15.4% indica que rara vez cumplen con sus metas
y un 5.1% nunca lo hace, lo que sefiala desafios en la consistencia del rendimiento. Por otro
lado, un 17.9% logra cumplir sus metas siempre, estos resultados indican que existen

empleados que alcanzan sus objetivos de manera regular.
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Figura 15
Percepcion de eficiencia en la realizacion de tareas diarias
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Nota: Elaboracién propia

La figura muestra que un 41% de los colaboradores consideran que es "eficiente”,
demostrando que una parte del personal se siente positivo respecto a su desempefio diario.
Sin embargo, un 30.8% se encuentra en una posicion neutral, y un 15.4%y un 12.8% perciben
la eficiencia como "ineficiente™ o "muy ineficiente", respectivamente. Esta diversidad en las
percepciones indica que, aungue algunos empleados valoran su eficiencia, hay una notable

cantidad que experimenta dificultades.

Figura 16
Frecuencia de cumplimiento de metas y objetivos empresariales
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Nota: Elaboracién propia

De la figura 15 se observa que un 35.9% de los colaboradores cumple con las metas
"a veces", mientras que un 23.1% lo hace "casi siempre" y un 17.9% "siempre", indicando
una parte significativa que logra alcanzar sus objetivos regularmente. Sin embargo, un 23.1%
no cumple con las metas, estaos datos muestran que hay areas de mejora en la consistencia

del cumplimiento de objetivos.
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Figura 17
Capacidad para colaborar y trabajar en equipo con colegas
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Nota: Elaboracién propia

La capacidad para colaborar y trabajar en equipo con colegas en Compartamos
Financiera S.A. presenta una percepcion predominantemente neutral, con un 64.1% de los
colaboradores calificando su capacidad como "regular”. Solo un 12.8% la considera "buena"
y un 5.1% "muy buena", indicando que hay un reconocimiento positivo, aunque limitado.
Por otro lado, un 20% la ven como "mala” o "muy mala", percibiendo asi la existencia de
areas de debilidad en la colaboracion efectiva.

Figura 18
Frecuencia de entrega puntual de tareas
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Nota: Elaboracién propia

De la figura previa un 46.2% de los colaboradores afirma que colabora "a veces",
mientras que un 25.6% lo hace "casi siempre” y un 17.9% "siempre", observando una buena
proporcion que muestra un desempefio positivo en el trabajo en equipo. Sin embargo, un
7.7% de los empleados casi nunca colabora y un 2.6% nunca lo hace, lo que indica que existen

dificultades en la colaboracién dentro del equipo.
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Satisfaccion con la calidad del trabajo entregado en tareas asignadas
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Nota: Elaboracién propia

Un 30.8% de los colaboradores se encuentra en una posicion neutral, sin inclinacion

clara hacia la satisfaccion o insatisfaccion. Un 25.6% esta satisfecho y un 12.8% muy

satisfecho con la calidad de su trabajo, indicando una apreciacion positiva por parte de una

parte significativa del personal. Sin embargo, un 20.5% se siente insatisfecho y un 7.7% muy

insatisfecho, lo que sefiala que existen areas de mejora en la calidad del trabajo entregado.

Figura 20

Prioridad de tareas segin importancia y urgencia
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Nota: Elaboracién propia

La prioridad de tareas segun importancia muestra que un 35.9% de los colaboradores

considera que esta priorizacion es "ni mal, ni bien", reflejando una percepcion neutral de la

efectividad. Un 41.1% califica la gestion como "bien™ demostrado que una parte del personal

valora positivamente la forma en que se priorizan las tareas. No obstante, un 23.1% la ve

como mal.
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Figura 21
Nivel de proactividad en la realizacion de tareas sin supervision constante
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Nota: Elaboracién propia

Un 41.0% de los empleados se considera "regular" en términos de proactividad,
mientras que un 38.5% se siente "proactivo”. Sin embargo, un 12.8% se describe como "nada
proactivo” y un 7.7% como "poco proactivo™, con la ausencia total de empleados que se
consideren "muy proactivos”. Estos resultados sugieren que, aunque hay un grupo
considerable que muestra proactividad, la falta de una proactividad destacada y la presencia
de empleados con bajo nivel de iniciativa subrayan la necesidad de fomentar una mayor

autonomia en el equipo.

4.2 Verificacion de hipotesis

4.2.1 Hipotesis
“Los incentivos laborales y las caracteristicas socioeconémicas tienen una incidencia
significativa en el desempefio organizacional de la empresa Compartamos Financiera S.A.

en la ciudad de Tingo Maria”.

4.2.2 Eleccion del Modelo

El proceso de modelizacidn en una investigacion es esencial para entender cémo se
relacionan las diferentes variables. En este enfoque, se trabaja con una variable dependiente
y una independiente, asumiendo, segun el principio de Ceteris Paribus, que todas las demas
variables se mantienen constantes. Esto significa que se eliminan las influencias externas y
los errores para enfocarse nicamente en como interacttian las variables elegidas.

En la investigacion, la construccion del modelo se basa en seleccionar los indicadores

mas representativos para cada variable, tanto para la variable dependiente como para las
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variables explicativas. Al centrarse en estos indicadores clave, el modelo se asegura de
capturar las caracteristicas mas relevantes y significativas de cada variable.

En seguida, se presenta un resumen de los resultados obtenidos para cada uno de los
modelos probabilisticos analizados. Este resumen permite comparar de manera efectiva

como cada modelo se ajusta a los datos y cuél de ellos ofrece la mejor explicacion para las
relaciones entre las variables estudiadas:

Tabla 2

Modelos binarios (Probit, Logit y Extreme Value)

Probit Logit Extreme value
McFadden. R squared 0.472303 0.472490 0.491201
Log. likelihood. -14.20415 -14.19912 -13.69546
LR statistic 25.42619 25.43625 26.44356
Akaike. Info criterion. 1.036110 1.035852 1.010024
Schwarz. criterion. 1.292043 1.291785 1.265956
Hannan. Quinn_criter. 1.127936 1.127679 1.101850
Prob (LR statistic) 0.000115 0.000115 0.000073

Nota: EViews 12. Elaboracion propia

En el analisis realizado, el modelo Extreme value se destaco por presentar los mejores
indicadores estadisticos, con los valores mas altos en el McFadden, Log likelihood y LR
statistic, lo que indica un mejor ajuste a los datos en comparacion con otros modelos.
Ademas, los valores de los estadisticos de Akaike, Schwarz y Hanann-Quinn fueron menores,
lo que refuerza la solidez del modelo elegido. Estos resultados confirman que el modelo
Probit es el mas adecuado para la investigacion, proporcionando una base sélida para

interpretar los fendbmenos observados y avanzar en la comprension de las relaciones entre las
variables estudiadas.
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Tabla 3

Modelo elegido (ML - Binary Probit)

Dependent Variable: Y (DO)

Method: ML - Binary Extreme Value (Newton-Raphson / Marquardt steps)
Date: 08/17/24 Time: 10:22

Sample: 1 39

Included observations: 39

Convergence achieved after 5 iterations

Coefficient covariance computed using observed Hessian

Variable Coefficient Std. Error z-Statistic Prob.

C 2.661823 2.594024 1.026136 0.3048

X 5.002771 2.178313 2.296627 0.0216

E -0.246088 0.101478 -2.425038 0.0153

IE 0.001308 0.000591 2.212738 0.0269

SL -4.017795 1.890088 -2.125718 0.0335

ACBL 3.989290 1.706638 2.337514 0.0194

McFadden R-squared 0.491201 Mean dependent var 0.538462

S.D. dependent var 0.505035 S.E. of regression 0.361818

Akaike info criterion 1.010024 Sum squared resid 4.320105

Schwarz criterion 1.265956 Log likelihood -13.69546

Hannan-Quinn criter. 1.101850 Deviance 27.39093

Restr. deviance 53.83448 Restr. log likelihood -26.91724

LR statistic 26.44356 Avg. log likelihood -0.351166
Prob (LR statistic) 0.000073

Obs with Dep=0 18 Total obs 39
Obs with Dep=1 21

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 2 se presenta el modelo seleccionado, en este caso un modelo Extreme
value, en el que la variable dependiente es dicotémica, es decir, toma uno de dos valores
posibles. La siguiente estructura funcional del modelo sigue un formato que permite estudiar
la probabilidad de ocurrencia de uno de estos dos posibles resultados en funcién de las

variables explicativas:

Prob |cap, = l] _ e (B0t PAX+ FaEit 3IE + BaSLi+fsACBLy)
X;
Donde:
DO = Desempefio organizacional.
- Inadecuado desempefio organizacional = 1

- Adecuado desempefio organizacional =0
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E = Variable independiente “Edad”

IE = Variable independiente “Ingresos econdmicos”

SL = Variable independiente “Situacion laboral”

ACBL= Variable independiente “Acceso a beneficios laborales”
B; = Coeficiente del modelo

u;= Término aleatorio

4.2.1. Analisis de indicadores estadisticos

4.2.3.1. Prueba de relevancia global
Esta prueba permite conocer si las variables; Incentivos laborales, Edad, Ingresos

econdmicos, situacion laboral y acceso a beneficios laborales en su conjunto logra explicar
0 no a la variable Desempefio organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A.
- Tingo Maria.

Hy,:Bo =1 =B, =3 =Bs =Ps = L6 =0 (El intercepto, Incentivos laborales,
Edad, Ingresos econdémicos, situacion laboral y acceso a beneficios laborales no son
significativas en la probabilidad de explicar el Desempefio organizacional en la empresa
Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria).

Hy:Bo # L1 # B2 # B3 # P # Ps # B¢ # 0 (El intercepto, Incentivos laborales,
Edad, Ingresos econdmicos, situacion laboral y acceso a beneficios laborales son
significativas en la probabilidad de explicar el desempefio organizacional en la empresa
Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria).

Para llevar a cabo la prueba de relevancia global, se establece un nivel de significancia
del 5% (0=0.05), lo que determina el limite para evaluar la validez de la hipétesis. El grado
de libertad (gl) se calcula como gl=(k-1), donde k representa el nUmero de pardmetros del
modelo. En este caso, con k=6, se obtiene un gl de 5. La figura 21 ilustra las areas de rechazo
y aceptacion de la hipoétesis, junto con el valor del punto critico de 11.07. Este punto critico
se utiliza para comparar con el valor calculado en la prueba, permitiendo decidir si se rechaza

0 se acepta la hipotesis segun los resultados obtenidos.
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Figura 22
Distribucion Chi?
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 21, se comparan el punto critico del Chi cuadrado (X?: = 11.07) y el valor
calculado del LR Statistic (X2 = 26.44356). Dado que (X?c) es mayor que (X?1) esto indica
que el valor calculado cae dentro de la zona de rechazo de la hipétesis nula. Ademas, el valor
de significancia global de la estimacién (Prob (LR statistic)) es menor al 5%, lo que refuerza
la evidencia en contra de la hipdtesis nula. Por lo tanto, se concluye que las variables
socioecondémicas como edad, ingresos econdmicos, situacion laboral, y acceso a beneficios
laborales, asi como los incentivos laborales, son significativas para explicar el desempefio

organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria.

4.2.3.2. Prueba de relevancia individual
Esta prueba permite evaluar la significancia de cada variable independiente de forma

individual, brindando una vision detallada sobre el impacto especifico de cada una en el
modelo. A continuacién, se formula la hip6tesis correspondiente para analizar la relevancia

de cada variable en el contexto del estudio:
- H,: B; =0 (El intercepto, caracteristicas socioecondémicas (edad, ingresos
econdmicos, situacion laboral, y acceso a beneficios laborales), incentivos
laborales no son significativas en la probabilidad de explicar el desempefio

organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria).

- Hg: B; # 0 (El intercepto, caracteristicas socioeconomicas (edad, ingresos

economicos, situacion laboral, y acceso a beneficios laborales), incentivos
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laborales son significativas en la probabilidad de explicar el desempefio

organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria).

Para esta evaluacion, se utiliza un valor de significancia del 5%, que establece los
limites para la prueba. La distribucion de los resultados se divide en dos areas donde se
rechaza la hipétesis nula, delimitadas por los puntos criticos negativo y positivo, siguiendo
una distribucion normal. La figura 22 ilustra claramente estas areas de rechazo, permitiendo
visualizar como los valores que caen en estas zonas indican evidencia suficiente para rechazar
la hipotesis nula.

Figura 23

Puntos criticos en la distribucion normal
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Nota: Elaboracion propia.

A continuacion, se comparan los puntos criticos con los resultados obtenidos a través
de la estimacion del modelo. Este contraste permite evaluar si los valores calculados caen

dentro de las areas de rechazo o aceptacion de la hipotesis.

Tabla 4

Nivel de significancia individual y valor estadistico estimado

Variable z-Statistic Prob.
C 1.026136 0.3048
X 2.296627 0.0216

E -2.425038 0.0153

IE 2.212738 0.0269
SL -2.125718 0.0335
ACBL 2.337514 0.0194

Fuente: Estimacion del modelo probit.
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Una vez delimitadas las areas de rechazo y aceptacion, se procede a comparar los
resultados del modelo estimado.

En el caso de la constante, el valor calculado de 0.2 se encuentra en la region de
aceptacion de la hipétesis nula, ya que esta entre -1.96 y 1.96, lo que indica que la
constante no tiene un impacto significativo de forma individual en el modelo.
Por otro lado, la variable incentivos laborales presenta un valor de 2.29, superior al punto
critico de 1.96, ubicandose en la region de rechazo de la hipotesis nula, mostrando que
los incentivos laborales tienen un efecto individual significativo en el desempefio
organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria.
Asimismo, los indicadores dentro de la variable caracteristicas socioeconémicas, como
edad, ingresos econdmicos, situacion laboral y acceso a beneficios laborales, muestran
valores que caen en la region de rechazo, lo que significa que cada uno de estos factores
es altamente significativo para explicar la variable dependiente, con un nivel de

confianza del 95%.

4.2.2. Estimacion de efectos marginales

Con el objetivo de obtener una interpretacion méas precisa de los resultados de la

investigacion, se llevd a cabo un andlisis de los efectos marginales, también conocidos como

elasticidades en la teoria econdémica. A continuacién, se presentan los resultados de los

efectos marginales de cada una de las variables:

1
AProb (¥, = YJ . 1
ki P LS

AXT ¥ oai=1 At yizo

e Andlisis marginal: Incentivos laborales

1
AProb (DO = Yl) - 043
AX = TR0

De acuerdo con el valor obtenido, se puede sefialar que, si el trabajador obtiene

incentivos laborales casi siempre o siempre, existira una probabilidad del 94.3% en que
se realice un adecuado desempefio organizacional en la empresa Compartamos

Financiera S.A. - Tingo Maria.
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e Analisis marginal: Ingresos econémicos

AProb (Do = Xi)

o~ 0
AIE = 1.03%

De acuerdo con el valor obtenido, se puede sefialar que, si el trabajador tiene buenos

ingresos econdmicos, existira una probabilidad del 1.03% en que se realice un
adecuado desempefio organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. -

Tingo Maria.

e Anadlisis marginal: Situacion laboral

AProb (DO = Xl)
= 11.2%
ASL

De acuerdo con el valor obtenido, se puede sefialar que, si el trabajador tiene una buena

situacion laboral, existird una probabilidad del 11.2% en que se realice un adecuado
desempefio organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria.

¢ Anadlisis marginal: Acceso a beneficios laborales
1
AProb (DO = 71)

AACBL

De acuerdo con el valor obtenido, se puede sefialar que, si el trabajador tiene acceso a

= 5.8%

beneficios laborales, existira una probabilidad del 5.8% en que se realice un adecuado

desempefio organizacional en la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria.



CAPITULO V.
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Concordancia con otros resultados.

La investigacion de Lopez (2021), que explora la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la Universidad Politécnica Salesiana, concluye que existe una
correlacion positiva entre estas variables. Estos hallazgos coinciden con los resultados
obtenidos en nuestra investigacidn, donde se demostré que los incentivos laborales tienen un
impacto individual significativo en el desempefio organizacional en Compartamos
Financiera S.A. - Tingo Maria, reafirmando la importancia de factores motivacionales en el
rendimiento de los colaboradores.

El estudio de Ayon et al. (2023), titulado “Planificacion estratégica y desempefio
organizacional del sector comercial de la parroquia Cascol, Pajan periodo 2019-2021”,
reveld que los problemas de desempefio organizacional obstaculizan el crecimiento del sector
comercial de la parroquia. De manera similar, en nuestra investigacion se identifico que una
parte significativa de los encuestados alcanza los objetivos solo de manera regular (33.3%)
y que un 20.5% no logra cumplir las metas con frecuencia, lo que impacta negativamente en
el desempefio organizacional de la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria.

El estudio de Davila et al. (2022), titulado “Incentivos laborales y desempefio
organizacional en trabajadores de una empresa peruana”, reveld una relacion positiva entre
los incentivos laborales y el desempefio organizacional. De manera similar, nuestra
investigacion reflejé resultados consistentes, mostrando que los incentivos laborales tienen
un impacto individual significativo en el desempefio organizacional en la empresa
Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria demostrando la importancia de los incentivos
como factor clave en el rendimiento de los empleados.

Segura (2022), en su estudio sobre “Cultura organizacional en el desempefo laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 20217, encontr6 que la cultura
organizacional tiene un impacto significativo en el rendimiento, la productividad y la calidad
del servicio de los trabajadores. De manera similar, nuestra investigacion reveld debilidades

en la colaboracion y el trabajo en equipo dentro de la empresa Compartamos Financiera S.A.
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- Tingo Maria. Un 64.1% de los encuestados indico que trabaja en equipo solo de manera
regular, y un 20% afirmo que no participa en actividades en equipo, lo que contribuye a un
bajo desempefio organizacional en la empresa.

Vargas (2018) encontrd que una gran parte del personal administrativo en los centros
de educacidn bésica alternativa tenia una percepcion negativa respecto a sus oportunidades
de progreso y la calidad de sus remuneraciones e incentivos. De manera similar, nuestra
investigacion revela que un 56.4% de los colaboradores en Compartamos Financiera S.A. se
sienten insatisfechos con las oportunidades de ascenso y un 66.6% no estan satisfechos con
su salario actual. Estos hallazgos subrayan que, al igual que en el estudio de Vargas, existen
areas significativas de descontento en la empresa que afectan negativamente al desempefio

organizacional y la satisfaccion de los empleados.



CONCLUSIONES

1. Los incentivos laborales y las caracteristicas socioecondémicas tienen una influencia
significativa en el desempefio organizacional de la empresa Compartamos Financiera
S.A. - Tingo Maria. Esta afirmacion se sustenta en los resultados obtenidos en el modelo
estimado, donde el valor de Probabilidad es inferior al 5% confirmando la relevancia
estadistica de estas variables. Las pruebas de relevancia, tanto a nivel global como
individual, refuerzan la idea de que estos factores son determinantes para explicar el
rendimiento de los empleados en la empresa.

2. En la empresa Compartamos Financiera S.A., el desempefio organizacional presenta
desafios importantes debido a que solo el 41% de los colaboradores logra cumplir
consistentemente con las metas y objetivos, mientras que un significativo 35.9% lo
consigue solo a veces y un preocupante 23.1% no alcanza los objetivos establecidos.
Ademas, la capacidad para trabajar en equipo también se encuentra en una situacion
delicada, con un 64% de los empleados calificando su colaboracion como regular y un
18% considerandola deficiente.

3. En cuanto a las caracteristicas socioeconomicas de los empleados en Compartamos
Financiera S.A., se observa que la mayor parte de los trabajadores se concentra en edades
entre 25y 43 afos (51.3%), mientras que un 48.7% son mayores, dentro del rango de 43
a 61 afios. Respecto a ingresos econdémicos, la mayoria, un 58.9%, percibe entre 1500 y
4200 soles mensuales, lo que contrasta con el 20.5% que gana entre 4200 y 5100 soles,
y otro 20.5% que recibe entre 5100 y 6900 soles, debido principalmente a la ocupacion
de cargos directivos 0 a la obtencion de otras fuentes de ingresos. Ademas, es notable
que un 64.1% de los trabajadores tiene acceso a beneficios laborales, mientras que un
35.9% aun no disfruta de estos beneficios.

4. En relacion con los incentivos laborales en Compartamos Financiera S.A., un
considerable 48.7% de los colaboradores se muestran insatisfechos con los bonos y
comisiones ofrecidos, mientras que un 5.1% estd muy insatisfecho, en contraste con solo
un 12.8% que se declara satisfecho y un 28.2% que se mantiene indiferente. Este patron
de insatisfaccion también se refleja en las oportunidades de ascenso, donde un 56.4%

expresa descontento y un 28.2% se mantiene neutral, frente a un modesto 15.4% que se
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muestra satisfecho. Asimismo, un alto porcentaje de colaboradores, 43.6% y 12.8%, se
sienten insatisfechos y muy insatisfechos, respectivamente, con el acceso a programas de
capacitacion, mientras que solo un 15.4% se considera satisfecho.

5. Los incentivos laborales influyen significativamente en el desempefio organizacional de
la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria. Esto se refleja claramente en el
modelo estimado, donde se observa que el coeficiente asociado a los incentivos es positivo
(2.296627), lo que indica una relacion directa con el desempefio, con un p-valor inferior
al 5%, se puede afirmar que este impacto es estadisticamente significativo.

6. Las caracteristicas socioecondémicas, como la edad, los ingresos econémicos, la situacion
laboral y el acceso a beneficios laborales tienen una influencia significativa en el
desempefio organizacional en la empresa, cada uno de estos factores se ha demostrado
como significativo en la explicacion del desempefio de los empleados dentro de la
empresa, con un nivel de confianza del 5%, resaltando la importancia de considerar estos

elementos para comprender y mejorar el rendimiento laboral.
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RECOMENDACIONES

. Es recomendable que Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria fortalezca su enfoque
en los incentivos laborales y en la mejora de las condiciones socioeconémicas de sus
empleados porque estos factores han demostrado ser determinantes para el desempefio
organizacional. Implementar politicas que aumenten el acceso a beneficios, mejoren las
oportunidades de crecimiento y ofrezcan incentivos mas atractivos puede contribuir
significativamente a un mejor compromiso de los colaboradores, segin los resultados
obtenidos en el anlisis estadistico.

. Se recomienda a la empresa implementar estrategias que refuercen el cumplimiento de
metas y fomenten un trabajo en equipo mas eficaz, asimismo, desarrollar programas de
capacitacion enfocados en la gestion de objetivos, ademas de establecer mecanismos de
apoyo para ayudar a los empleados a alcanzar sus metas.

. Respecto a las caracteristicas socioecondmicas de los empleados en Compartamos
Financiera S.A., se recomienda desarrollar estrategias que equilibren las oportunidades
entre los diferentes grupos de edad y niveles salariales, del mismo modo, se debe
implementar programas de desarrollo profesional para los empleados en rangos salariales
inferiores que también puede ayudar a fomentar el crecimiento y la retencion de talento
dentro de la empresa.

. Se recomienda que la empresa Compartamos Financiera S.A. - Tingo Maria optimice sus
programas de incentivos laborales debido a que estos influyen directamente en el
desempefio organizacional, al asegurar que los incentivos sean justos con los objetivos de
la empresa se puede ayudar a mejorar el rendimiento de los colaboradores logrando un
impacto positivo en la productividad.

. Se recomienda a la empresa Compartamos Financiera S.A. realizar encuestas de
retroalimentacion detalladas y establecer canales para que los empleados expresen sus
necesidades y expectativas respecto a su ambito laboral, al implementar estas formas de
retroalimentacion puede no solo aumentar la satisfaccion general, sino también fortalecer

la motivacion y el compromiso de los colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

o1

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Interrogante_general General: El estudio propone la | ¢ Variable dependiente (Y): Desempefio Poblacion: 39 trabajadores de la
¢Coémo influye los incentivos laborales y las | Determinar la influencia de los incentivos | siguiente hipotesis:  “Los organizacional empresa Compartamos Financiera
caracteristicas  socioecondmicas en el | laborales en el desempefio organizacional en los | incentivos laborales y las | Indicadores: SA.

desempefio  organizacional  en los
trabajadores de la empresa Compartamos
Financiera S.A.?

Interrogante Especificos:

-;Cémo es el desempefio organizacional de
los trabajadores en la empresa Compartamos
Financiera S.A.?

-¢,Coémo son los incentivos laborales en la
empresa Compartamos Financiera S.A ?
-¢Cuales son las caracteristicas
socioecondmicas de los trabajadores de la
empresa Compartamos Financiera S.A.?
-¢Como influye los incentivos laborales en el
desempefio  organizacional en los
trabajadores de la empresa Compartamos
Financiera S.A.?

caracteristicas

-,Cémo influye las

socioeconémicas en el  desempefio
organizacional en los trabajadores de la

empresa Compartamos Financiera S.A.?

trabajadores de la empresa Compartamos

Financiera S.A.

Especificos:

- Identificar el nivel de desempefio organizacional
de los trabajadores en la empresa Compartamos
Financiera S.A.

- Analizar las caracteristicas socioecondmicas de
los trabajadores de la empresa Compartamos
Financiera S.A.

- Describir los incentivos laborales de la empresa
Compartamos Financiera S.A.

- Evaluar la influencia de los incentivos laborales
organizacional en los

en el desempefio

trabajadores de la empresa Compartamos
Financiera S.A.
- Evaluar la influencia de las caracteristicas
socioeconémicas en el desempefio organizacional
en los trabajadores de la empresa Compartamos

Financiera S.A.

caracteristicas

socioeconémicas tienen una
incidencia significativa en el
desempefio organizacional de
la  empresa Compartamos
Financiera S.A. en la ciudad

de Tingo Maria.

Y1 = Nivel de desempefio laboral

Y2 = Cumplimiento de tareas

 Variable independiente (X): Incentivos laborales

Indicadores:

X1 = Beneficios econdmicos

X2 = Linea de carrera

 Variable independiente (Z): Caracteristicas
socioeconémicas

Z1 = Género

Z2 = Edad

Z3 = Nivel educativo (posesion de titulos académicos)

Z4 = Ingresos econdmicos

Z5 = Experiencia laboral

Z6 = Situacion laboral (empleo a tiempo completo,
parcial, temporal o permanente)

Z7 = Acceso a beneficios laborales (capacitaciones)

Muestra:
39 trabajadores

Tipo: Corte transversal

Nivel: Explicativo




52

ENCUESTA
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ECONOMIA

Esta encuesta forma parte de una investigacion sobre el desempefio organizacional en Compartamos
Financiera, Agencia Tingo Maria, Region Huanuco. El objetivo de este estudio es identificar y evaluar
diferentes aspectos del desempefio laboral de los trabajadores. Su participacién es fundamental para
comprender mejor las areas de mejora dentro de la organizacién. Le aseguramos que sus respuestas se
tratardn con la méxima confidencialidad y se utilizardn Gnicamente con fines de investigacion.
Agradecemos de antemano su tiempo y colaboracion.

I. X: Caracteristicas socioeconémicas

1. Edad
2. Ingresos econémicos
3. Experiencia laboral
4. Género
a M () b. F ()
5. Nivel educativo
a.  Primaria completa () d. Superior universitario completo ()
b.  Secundaria completa ()
c.  Carrera técnica completa ()
6. Situacién laboral
a. Tiempocompleto () c. Tiempo temporal ()
b. Tiempo parcial () d. Tiempo permanente ()
7. Acceso a beneficios laborales
a. Si () d No ()

Il. X: Incentivos laborales
8. ¢Con qué frecuencia logra usted cumplir con los metas establecidos por la empresa
“Compartamos Financiera S.A."?

a.  Nunca () d.  Casi siempre )
b.  Casi nunca () e. Siempre )
c. Aveces ()
9. ;Qué tan eficiente considera que es la realizacion de sus tareas diarias dentro de la empresa?
a.  Muy ineficiente () d. Eficiente ()
b. Ineficiente () e.  Muy Eficiente ()

c.  Niineficiente, ni eficiente ()
10. ¢Con qué frecuencia logra cumplir usted con las metas y objetivos establecidos por la empresa?

a.  Nunca () d. Casi siempre )
b.  Casi nunca () e. Siempre )
c. Aveces ()
11. ;Cémo calificaria su capacidad para colaborar y trabajar en equipo con sus colegas dentro de la
empresa?
a. Muy malo () d. Bueno )
b. Malo () e.  Muy bueno )
c. Regular ()
12. ¢Con qué frecuencia entrega sus tareas dentro del plazo establecido?
a.  Nunca () d.  Casi siempre ()
b.  Casi nunca () e. Siempre ()
c. Aveces ()
13. ¢Qué tan satisfecho esté usted con la calidad del trabajo que entrega en cada tarea asignada?
a.  Muy insatisfecho () d. Satisfecho ()

b. Insatisfecho () e. Muy satisfecho ()
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c.  Niinsatisfecho, ni satisfecho ()
14. ;Qué tan bien considera usted que prioriza sus tareas segln su importancia y urgencia dentro de

la empresa?
a.  Muymal () d. Bien ()
b. Mal () e.  Muy bien ()
c.  Nimal, ni bien ()

15. ¢Qué tan proactivo es en la realizacion de tus tareas sin necesidad de supervision constante dentro
de la empresa?
a. Nada proactivo
b. Poco proactivo
c. Regular
I11. Y: Desempefio organizacional
16. ¢Qué tan satisfecho esta usted con el salario que recibe por tu trabajo en la empresa “Compartamos
Financiera S.A.”?
a. Muy insatisfecho () d. Satisfecho ()
b. Insatisfecho () e.  Muy satisfecho ()
c.  Niinsatisfecho, ni satisfecho ()

17. ¢En qué medida considera usted que su salario actual es adecuado para las responsabilidades y
tareas que realizas?

d. Proactivo
e.  Muy proactivo

()
()

—~ ~
~— ~— —

a.  Muy inadecuado () d.  Adecuado ()
b. Inadecuado ) e. Muy adecuado ()
c. Regular ()

18. (Qué tan satisfecho esta usted con los bonos y comisiones que recibe por el desempefio y
cumplimiento de metas dentro de la empresa?

a.  Muy insatisfecho () d.  Satisfecho ()
b. Insatisfecho () e.  Muy satisfecho )
¢.  Niinsatisfecho, ni satisfecho ()

19. ¢Qué tan competitivo considera usted que es su salario en comparacion con el de otras empresas
del mismo sector?

a.  Muy poco competitivo () d. Competitivo ()
b. Poco competitivo () e.  Muy competitivo ()
¢c. Normal ()

20. ;Qué tan satisfecho estd usted con las oportunidades de ascenso dentro de la empresa
Compartamos Financiera S.A.?

a.  Muy insatisfecho () d. Satisfecho ()
b. Insatisfecho () e.  Muy satisfecho )
¢.  Niinsatisfecho, ni satisfecho ()
21. ¢Qué tan efectivo le resulta a usted el plan de carreray las oportunidades de desarrollo profesional

ofrecidas por la empresa?
a.  Muy inefectivo ()
b.  Inefectivo ()
¢.  Ni efectivo, ni inefectivo ()
22. ¢En qué medida esta usted satisfecho con el acceso a programas de capacitacion y desarrollo
profesional por parte de la empresa?
a.  Muy insatisfecho () d.  Satisfecho
b. Insatisfecho () e.  Muy satisfecho
c.  Niinsatisfecho, ni satisfecho ()

23. ¢Considera que su desempefio laboral es valorado para el avance en tu carrera profesional dentro
de la empresa?

d. Efectivo
e. Muy efectivo

()
()

()
()

a. Nunca () d.  Frecuentemente ()
b. Raramente () e. Siempre ()
c. Aveces ()



