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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar cémo impacta en los
trabajadores sindicalistas la remuneracién variable en su motivacion laboral, de una
institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021. La muestra y poblacién del estudio
se conforma por 122 trabajadores, siendo una investigacidén con disefio no experimental

transversal, con enfoque cuantitativo de tipo aplicada descriptivo correlacional.

El Alfa de Cronbach de los instrumentos fue de 0.827 y 0.942 por instrumentos de
remuneracion variable y motivacion laboral respectivamente, con resultados de relacién
positiva, con una prueba de correlacion de Rho de Spearman 0.673; con un
pvalor=0.000<0.05 de prueba significativa. Entre otros resultados destaca el nivel de
Remuneracion Variable de la institucién financiera, donde el 73.8% de los encuestados
tienen un el nivel bajo, un 25.4% considera que tiene una remuneracién mediana y sélo
el 0.8% considera que tiene una alta remuneraciéon. En cuanto a la motivacion laboral
del personal el 71.3% consideran que tienen una baja remuneracion, el 23% se considera

con una mediana motivacion y el 5.7% con una alta motivacion.

El estudio concluye que existe un impacto positivo de la Remuneracion Variable sobre
la Motivacion Laboral, del personal sindicalista de la institucidon financiera en tiempos
de pandemia, es decir a mayor remuneracion mas alta la motivaciéon de los trabajadores.

Afirmando de esta manera lo planteado por Chiavenato, y lo descrito por Azorin.

Palabras clave: Remuneracioén variable, motivacion laboral, trabajadores.
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Abstract

The current research work main objective is to determine the impact of variable
remuneration of the work motivation of union workers of a financial institution in times
of Covid-19/2021. The population’s study and sample consisted of 122 workers, being
an investigation with a non-experimental cross-sectional design, with a correlational

descriptive quantitative approach.

The instruments results obtained a Cronbach's Alpha of 0.827 and 0.942 for instruments
of variable remuneration and work motivation respectively, and a positive relationship,
with a correlation test of Rho of Spearman 0.673; the same that corresponds to a
significant test with a p-value = 0.000 <0.05. Among other results, the level of Variable
Remuneration of the financial institution stands out, where 73.8% of those surveyed
consider that they have a low level, 25.4% consider that it has a medium level and only
0.8% consider that it has a high level. Regarding the work motivation of the staff, 71.3%
consider that they have a low remuneration, 23% consider themselves with a medium

motivation and 5.7% have a high level,

The study concludes is a positive impact of Variable Remuneration on Labor Motivation,
of the financial institution union staff members in times of Covid-19/2021. Therefore, e
higher the remuneration, the higher the motivation of the workers. Affirming in this way

what is stated by Chiavenato, and what is described by Azorin.

Keywords: Variable remuneration, work motivation, workers.
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Introduccion

La presente investigacién abordard temas del impacto de la remuneracién variable en
los trabajadores sindicalistas sobre su motivacion laboral en una instituciéon financiera
de gran trayectoria nacional, debido al malestar y descontento laboral de sus
trabajadores en tiempos de Covid-19 con la consiguiente desmotivacion, acrecentada
por una exigencia irreal de productividad del empleador en plena emergencia sanitaria
nacional.

Definiendo a la remuneracién variable en organizaciones comerciales, es un
complemento de la remuneracidn fija que valora la performance de los trabajadores
comerciales y los remunera en base a su productividad, fomentando asi la motivacién
para el esfuerzo, generando un mayor rendimiento cuantitativo esperado por la
organizacién; el empleador busca que la compensacidén econdmica sea proporcional al
esfuerzo realizado por el trabajador frente a sueldo que recibe generando para ambas

partes ganancias compartidas y sostenibles en el tiempo.

Siendo la caracteristica principal de la remuneracién variable, un activo principal de
motivacion para que los trabajadores comerciales lleguen a sus metas de productividad,

es directamente proporcional, a mayor produccién mayores ingresos remunerativos.

Muchas empresas con sistemas remunerativos flexibles, experimentaron una relacion
directa entre desempefio y motivacion (Amaru, 2009) mientras mejor motivados se

sienten los trabajadores, mayor disposicion para el trabajo, porque la motivacion de un
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trabajador para perseguir un salario mensual se refleja en su desempeiio y eficiencia

para alcanzar sus metas (Chiavenato, 2007).

La importancia del sueldo variable y la motivacion en la relacion laboral es un tema
central para los trabajadores comerciales de la entidad bancaria, porque influye en su
desempefio la relacidn entre el sueldo percibido y su satisfaccion como individuos, asi

como factores externos al ambiente laboral como el Covid-19.

Frente a una incertidumbre que debe ser gestionada por el estado de emergencia
sanitaria, la economia Peruana estd contraida con las consecuentes pérdidas
econdmicas, humanas, sociales y laborales, que obliga a las empresas a realizar cambios
y hacer innovaciones para garantizar la continuidad del negocio; sin embargo, la
institucion financiera estudiada, viene modificando el sistema de cdlculo para el pago de
las comisiones, incentivos, bonos, etc., desde hace varios afios atras sin considerar las
necesidades y opiniones de los trabajadores, que perciben una disminucidon de sus

ingresos ano tras afio pero con mayor esfuerzo laboral, empeorando en Pandemia.

La investigacidn se realizd por el interés de establecer si la Remuneracidon Variable
impacta en la Motivacién de los sindicalistas en una organizacion financiera en tiempos
de pandemia, contribuyendo asi al entendimiento del importante rol que desempenan
las variables en estudio dentro de la organizacion, y lograr su fortalecimiento. Asimismo,
permitid dar una orientacién para futuras emergencias sanitarias dentro de las
organizaciones financieras, preparandolas para minimizar los impactos negativos que

pueda afectarlas a ellas como a sus trabajadores.
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Se estudiard las teorias planteadas poniendo en practica la revisién literaria del tema'y
se investigaran diferentes fuentes de informacidn, analizando la Remuneracidn Variable

en el sector financiero y la Motivacion Laboral.

La investigacién no experimental descriptivo correlacional, transversal con enfoque
cuantitativo, empleard la encuesta como herramienta para investigar sobre los temas
mencionados en la poblacion total de los trabajadores sindicalizados de la entidad
financiera. En el capitulo | se realiza el planteamiento de la problematica y se expone el
proceso de evolucidon de la Remuneracién Variable y de la Motivacién Laboral. En el
segundo capitulo veremos antecedentes de estudios previos y se propone un marco
tedrico para analizar el concepto las variables estudiadas. El capitulo tercero explica la
metodologia empleada en el estudio, aplicando encuestas en la poblacién del sindicato
de trabajadores de la entidad financiera. El cuarto capitulo nos muestra los resultados
de nuestra encuesta, concluyendo con el capitulo V que esperar poder ayudar en la

solucion de la problematica.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El Covid-19 nos enfrenté a un desafio nunca antes visto, impactando en todo el
sistema financiero, siendo la mayor prueba de resiliencia del sector bancario que no
es comparable a la crisis financiera del 2008 (Anguren, et al 2020).

A finales del siglo XX prevalecid el concepto de pago por resultados, compensacion
o remuneracion variable, incluyéndose nuevas tendencias y demandas, como el
pago de comisiones, incentivos y prestaciones econdmicas; es por ello que
actualmente la mayoria de empresas exitosas cuentan con dichos programas que
motivan, incentivan y entusiasman a los trabajadores, los que se implementaron
por los bajos aumentos de los salarios en los ultimos afios (Mosquera, 2016).

En el mundo moderno, la base para el desarrollo de cada individuo es la calidad de
vida de cada trabajador que incluye factores, como la remuneracidn que recibe por
proporcionar conocimientos y/o habilidades en campos especificos, si bien las
remuneraciones deben ser justas éstas no siempre son asi, especialmente cuando
no se considera el desempefio del trabajador con una remuneracién justa,
generando desmotivacion laboral (Arévalo, 2018).

Chiavenato (2009) afirma que las personas que tienen una compensacién
econdmica satisfactoria, tienen una fuerte motivacién para un mejor desempefio

laboral, entonces, la motivacion es la capacidad de la organizacién para involucrar
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a los empleados para que brinden su mejor desempeno, y poder lograr los objetivos
de la organizacién. Es un factor que debe formar parte del dia a dia entre los
trabajadores, pero en algunas empresas no tiene el nivel deseado, especialmente
cuando se afecta el desempefio laboral por salarios inadecuados.

Sin embargo, en el ranking del Great Place to Work (2020), el Banco de Galicia liderd
la lista de empresas financieras para trabajar en un complicado afio 2020 en
Argentina por su excelente gestion del clima y motivacion laboral, con la mejora de
la experiencia del cliente como principal objetivo, demostrando que una pandemia
no es excusa para una buena gestion del talento humano, basada en buenas
politicas salariales para mantener la motivacion y clima laboral en alto.

Segln una investigacion de The Wall Street Journal, de la Universidad de Warwick,
y el Opener Institute for People, se concluyd que, si los empleados estan satisfechos
con sus labores, su productividad crece en 12% y su eficiencia aumenta en 31%.,
entonces, entre la motivacién laboral y el desempefio existe una relacion directa,
asi lo afirman el Grupo UP de Espaia (2019) en su articulo de motivacién laboral.
Por otro lado, Delfini et al. (2018) en su investigacién en Argentina, concluyen en
que los pagos por comisiones aumentan cuando la empresa tiene mayores niveles
de venta, en el contexto de la pandemia, es dificil mantener el mismo nivel de pago
en las comisiones porque los niveles de ventas se mantienen en incertidumbre.

En el Perq, siempre tendremos los mismos problemas que en cualquier otro pais, y
las gerencias de muchas empresas siempre hablan sobre laimportancia y el cuidado
gue les dan a sus trabajadores, hasta dicen valorarlos, pero la realidad muestra que
su prioridad seran siempre las ganancias y sus esfuerzos estaran siempre dirigidos

a su maximizacién, estos paradigmas organizacionales deberian modificarse, tal
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como lo menciona lIgnacio (2020) “En nuestro Pais, resalta la ausencia de
motivaciones laborales, insatisfaccion laboral, falta de reconocimientos,
circunstancias que pueden producir la desaparicion de la productividad en las
empresas generando pérdidas irreparables”.

El PNUD (2020) menciona a la consultora empresarial Mercer Peru, por su encuesta
denominada Flash Covid-19, cuyos resultados fueron que el 16 % de las compafiias
efectuaron reducciones de sueldos escalonados, y con respecto a las
compensaciones variables, el 13% de encuestados afirma que los pagos de bonos
de desempefio variaron, y que los pagos por comisiones disminuyeron, por otro
lado el 30% afirmaron que las ventas fueron menores a lo planificado, en este
contexto, las remuneraciones variables, se vieron afectadas directamente.

En otra encuesta realizada por Benchmark & Ranking Employee Experience (2020),
se concluyd que la satisfaccion laboral disminuyé en diciembre del 2020, en
comparacion con febrero del mismo afio, y que los trabajadores esperan mayor
soporte en procesos y recursos en pandemia para trabajar.

El presente trabajo, estudia a los trabajadores sindicalizados en tiempos de
pandemia, de una institucién lider en el mercado financiero con muchos afios de
trayectoria peruana, en pleno estado de emergencia sanitaria. En su mayoria los
trabajadores perciben remuneracién variable, quienes se encuentran desmotivados
por una disminucién en sus haberes y por el reto de enfrentar a la pandemia; lo que
les origina una incertidumbre laboral, asi como un mayor esfuerzo para conseguir
clientes, quienes disminuyeron por la cuarentena obligatoria decretada por el

gobierno, y por la recesidon econémica.
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La Remuneracién Variable de los asesores comerciales consta de un salario fijo
mensual mas otro variable, su sistema de cdlculo es modificable segln la estrategia
del negocio y de las necesidades del mercado, el cual varia mensualmente con la
finalidad de mejorar el nivel de satisfaccion del cliente y la gestion del trabajador;
sin embargo, los cambios no son bien aceptados especialmente cuando el sueldo
disminuye. El descontento laboral se acentula afio tras afio, empeorando en tiempos
de Covid, porgue la exigencia en la productividad y cumplimiento de objetivos se
mantienen, considerandolas irrealistas y nada viables para los trabajadores.

La Motivacién Laboral de los trabajadores, compuesta por sus expectativas
personales, el llegar a sus objetivos, la obtencidn de recompensas y su bienestar,
estdn a merced de la incertidumbre por el Covid-19/21; acentuado por las
exigencias laborales, donde el empleador no sélo evalta la productividad y el
desempeiio individual del trabajador, sino éstas dependen del cumplimiento del
trabajo en equipo y de la satisfaccidn del cliente.

Ante toda ésta situacién, el trabajador se enfrenta a la posibilidad de perder su
puesto de trabajo por el temor de no cumplir con las metas y objetivos laborales, la
reduccion de sus ingresos, y la disminucién de clientes, que prefieren acudir a los
medios electrénicos o pagina Web, para evitar el contagio.

El presente trabajo de investigacion, busca explicar el impacto que tiene la
Remuneracion Variable sobre la Motivacidon laboral, para analizar su relevancia en
el desempefio y comportamiento de los trabajadores de una entidad financiera en
el contexto de pandemia, donde se percibe una problematica por la rigidez en su

gestion unilateral y en su estructura organizacional.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢La Remuneracion Variable, impacta en la motivacién de los trabajadores

sindicalistas de una institucidn financiera, en tiempos de Covid-19/20217?

1.2.2. Problemas especificos

¢El salario directo impacta en la motivacion de los trabajadores sindicalistas

de una institucién financiera en tiempos de Covid-19/20217?

éLas comisiones impactan en la motivacion de los trabajadores sindicalistas

de una institucidn financiera en tiempos de Covid-19/20217?

¢éLos incentivos, impacta en la motivacién de los trabajadores sindicalistas de

una institucion financiera, en tiempos de Covid-19/2021?

1.3. Justificacion de la investigacion

El estudio desde el punto de vista practico, servird para aportar informacion real del
impacto originado por el Covid-19, que podrian ser utilizados por instituciones
financieras en tiempos de pandemia. Se espera identificar problemas en la

administracion de las compensaciones, que influyen sobre la motivacién laboral,
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ayudando a las empresas a obtener, mantener y retener a trabajadores productivos
porque con trabajadores motivados, satisfechos y recompensados en sus trabajos,

desempeiian mejor sus funciones con mejor y mayor productividad.

Los resultados, beneficiarian principalmente a la institucion, en la elaboracién de
estrategias adecuadas que enfrente los tiempos de pandemia, la que origind

cambios drasticos en la poblacién.

En esta investigacion se recopilan conceptos tedricos y teorias que ayudardn a
comprender la importancia de las variables de estudio, la Remuneracién Variable y
la Motivacion Laboral, variables principales del proyecto de investigacion, que
dinamizara las relaciones del mercado laboral en el sector bancario.

Igualmente servird como un aporte al conocimiento académico, porque investigara
la relacién entre ambas variables y sus dimensiones, y los resultados podran ser

replicados por instituciones financieras en relacién a sus empleados.

Asimismo, tiene justificacién Metodoldgica porque permite elaborar instrumentos
de recoleccion de datos validos y confiables, como la encuesta, la que recopila
objetivamente datos cuantitativos, que da un valor a cada indicador para obtener
datos reales (Arévalo, 2018). La encuesta creada a partir de los indicadores y
dimensiones de las variables, aportara a la ciencia, porque podra ser utilizada para

otras investigaciones.
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Esta investigacion es relevante por cuanto se desea mejorar los incentivos laborales,
para que los trabajadores se sientan motivados en su puesto y generen sentido de
pertenencia y seguridad laboral, lamentablemente, pocas organizaciones priorizan
la motivacidn, por lo tanto, un sélido plan de incentivos, permite una cooperacion

con los trabajadores y el progreso de la organizacién.

1.4. Limitaciones de la investigacion

La investigacion tuvo limitacién de acceso a la informacion, por la dificultad en
encontrar los antecedentes tedricos, y por informacién restringida del banco.
Escasa bibliografia, articulos cientificos y estadisticas consolidadas a nivel nacional
por ser un tema poco tratado en pandemia, especialmente por las restricciones en
poder visitar bibliotecas fisicas por el Covid-19/21.

Se tuvo dificultades al mencionar a la empresa estudiada, por falta de permisos para
usar su nombre, si bien se tenia el permiso de su Sindicato de Trabajadores no se
pudo utilizar el nombre del Banco como tal.

Por la pandemia, se dificultd la elaboracién de las encuestas presenciales, por lo que
se tuvo que hacer via online, lo que retrasé un poco el estudio, al tener que esperar

gue la poblacién me envie los cuestionarios resueltos en su totalidad.

1.5. Viabilidad de la investigacion

La investigacion es viable al ubicar informacion de las variables, y los datos

encontrados son confiables basado en la ética del investigador, asimismo, se cuenta
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con los recursos necesarios para realizar la investigacidon, asi como el tiempo
disponible del investigador para realizarla.

También porque se tiene acceso de primera mano a la informacién requerida
mediante el sindicato de trabajadores de la institucidn financiera. Es un proyecto
gue aportard al conocimiento cientifico de la academia, al encontrar temas
novedosos y controversiales de actualidad.

Este trabajo de investigacién es realizable, porque los resultados obtenidos sirven
de orientacion a la organizacion financieras para que pueda implementar planes de
mejora en tiempos de pandemia, influyendo de ésta manera de forma positiva en
la motivacién general de los trabajadores; también es viable porque al medirse
periodos cortos en pandemia, se mide facilmente el impacto que tuvieron las
flexibilizaciones hechas por el Banco en el calculo del pago de las remuneraciones
variables en los primeros meses de la pandemia sobre la motivacion de los
trabajadores; y como ellas son percibidas en los trabajadores sindicalizados en

condiciones de pandemia.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Flores y Rositas (2021) realizaron una investigacidon sobre los elementos de la
remuneracion variable que motivan a los trabajadores a elevar su desempefio
laboral basado en competencias, en empresas japonesas de México, cuyo objetivo
era conocer la importancia de los elementos de la remuneracién para motivar a
tener un mejor desempeinio laboral de los empleados. Es una investigacion de tipo
no experimental, observacional descriptivo correlacional, con un estudio
conceptual tedrica y empirico, con un modelo hipotético, para mejorar y promover
buenos resultados en la organizacion. El analisis exploratorio estandar, tiene un alfa
de Cronbach mayor a 0.50, con una confiabilidad compuesta y consistencia
superiores a 0.7. Los objetivos de relacién entre ambas variables se cumplieron con

la técnica de ecuaciones estructurales del software SmartPLS.

Moreno y Gonzéles (2020) en Colombia, publicaron un articulo donde mencionan al
incentivo econdmico como parte bdsica motivacional para que los trabajadores

comerciales de un banco tengan un mejor desempefio, con el objetivo de
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comprender la importancia de los incentivos salariales para el desempeno de los
empleados. Para lo cual, se presenta los resultados de investigacién realizado a tres
grupos de asesores comerciales en un Banco; se los selecciona en funcién de los
beneficios obtenidos: un grupo de consultores recibe recompensas monetarias, el
otro Recompensas no monetarias, el tercer grupo no tiene recompensas. Para ello,
realizaron una prueba de analisis, que obtuvo evidencia significativa, concluyendo
en una diferencia entre el desempefio de los trabajadores comerciales que utilizan

incentivos monetarios y los no monetarios.

En otro articulo cientifico realizada en Espafia por Rodriguez (2020), propone
acciones que mejore la relacién causal la inversién en practicas de recursos
humanos y los impulsores del negocio, ante una desmotivacién latente de los
trabajadores que buscan otras empresas para trabajar. El estudio cualitativo se
realizé a una empresa multinacional con 60,000 trabajadores durante 5 anos,
mediante entrevistas, el cual fue exploratorio y descriptivo. Se concluyé con que
una plantilla motivada ayuda a atraer y retener a trabajadores valiosos y talentosos
a la empresa, creando sinergias y contribuyendo al crecimiento personal de los

trabajadores, colocando en buen lugar a la empresa como buena empleadora.

En la ciudad de Murcia (2019) Giraldo estudié las principales teorias de motivacion
laboral con el objetivo de confirmar la validez de la Teoria de la expectativa de
Vroom (1964) en el contexto laboral, realizando un diagnéstico de los factores que

se encuentran en la motivacién. Se empled el modelo de ecuaciones estructurales
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para el andlisis, cuyos resultados respaldan la validez del modelo de investigacion
que contenga a la expectativa, la instrumentalidad y valencia tanto intrinseca como
extrinseca, que explica el proceso de la motivacién laboral. Se concluyé que la
motivacion intrinseca influye mas que la extrinseca en ambos contextos en los que
se desarrolla el modelo; y se recurre a un IPMA para dar propuestas de mejora en

la motivacién que concuerden con los objetivos organizacionales.

Bejarano (2019) en su trabajo de investigacion, realiza en la empresa Telecentro
Satelital de Colombia, la implementaciéon de un modelo de remuneracién variable,
en una campafa dirigida para el area de servicio al cliente, donde se disefia e
implementa el modelo remunerativo por venta cruzada de los trabajadores para
alinear los objetivos de la empresa, garantizando una rentabilidad para todos y la
motivacién del talento humano. La metodologia fue en andlisis cuantitativos y
cualitativos, analizando la percepcién de las comisiones y las propuestas de la
implementacién, con informacion de las areas involucradas, asi como informacién
de fuentes primarias y secundarias. Se concluyé que es falso el paradigma de que el
area de atencion al cliente no podia vender y que las comisiones eran muy altas, lo
que no se correlacionaba con la rentabilidad obtenida, con el diagnéstico realizado

se definio el plan de mejora propuesto.

Delfini etal. (2017) en su articulo cientifico “Sistemas de Pagos Variables y
Representacion Sindical en Empresas Multinacionales de Argentina”, menciona que

ultimamente las organizaciones empresariales llevan a cabo una serie de
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transformaciones en la Gestion de la Fuerza laboral, que intenta establecer una
l6gica de diferencias salariales individualizadas a relaciones laborales. El objetivo
fue analizar las asignaciones salariales y la penetracidn sindical en empresas
multinacionales en Argentina, para encontrar la relacién entre los dos indicadores.
Para los sistemas de compensacion variable, se tuvo en cuenta el alcance y la
profundidad de las revisiones de desempefio y las partes del cambio que componen
el salario. La presencia de sindicatos se observd en el espacio de trabajo y a nivel de
afiliaciéon. Conjuntamente, se buscé identificar diferencias sobre los campos de
actividad de las empresas y las fuentes de capital. Se estudié en empresas estatales
a través de un enfoque cualitativo, con entrevistas semiestructuradas con gerentes
de recursos humanos. Se concluyd que los pagos por rendimiento tienen un gran
alcance entre las empresas, en las formas de salario variable como las ligadas a

las evaluaciones de desempefio.

Antecedentes Nacionales

Ignacio (2020), en su investigacién buscd determinar la relacién existente entre
motivaciéon y productividad. La investigacion no experimental, con disefio
correlacional y cuantitativa con corte transversal, aplicé herramientas a 234
funcionarios, con su muestra de 176 funcionarios. Se realizé analisis estadistico de
los resultados obtenidos para establecer relacién con el coeficiente de Spearman,
para derivar los datos de la tabla y las estadisticas. El resultado confirma que la

motivacion tiene correlacidn con la productividad laboral de los trabajadores.
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Gabino (2020), en su tesis deseaba encontrar la relacién entre las remuneraciones
y el desempefio laboral de los empleados de un Hospital 11l de EsSalud Chimbotano.
El estudio no experimental, cuantitativo, descriptivo de corte transversal
propositivo correlacional, tuvo 831 trabajadores administrativos y asistenciales
como poblacién. La muestra de tipo probabilistico se sometié a encuestas como
técnica de recoleccidon de datos cuyos resultados se analizados estadisticamente
con EXCEL Y SPSS. Se concluyé que la compensacién en las remuneraciones tiene
una mucha relacion, porque la remuneraciéon ayuda a mejorar, busca eficiencia y

eficacia mediante el desempefio laboral.

Ancajima (2019), en su tesis de Maestria, busca determinar en los asesores en
Financiera Confianza de Tumbes la influencia de los estimulos empresariales en su
productividad laboral en el afio. El trabajo de investigacién es no experimental
cuantitativa, con disefio descriptivo correlacional, tiene una poblacidon y muestra de
15 asesores de la Financiera Confianza. Los resultados muestran que los estimulos
empresariales tangibles como bonos, comisiones y capacitaciones, y los intangibles
tienen un nivel alto del 60% que influyen directamente sobre la Productividad
Laboral, segun los entrevistados. Mientras que los estimulos empresariales
tangibles tienen una influencia alta del 53% sobre la Productividad Laboral de los

entrevistados.
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Ccaulla (2018), para determinar la relacién entre desempeio laboral vy
remuneracion, el método empleado fue el hipotético-deductivo basica
correlacional no experimental con enfoque cuantitativo de corte transversal. Se
estudid trabajadores administrativos CAS que estuvieron el ano 2017, y el muestreo
de tipo probabilistico fue 86 trabajadores con encuestas con cuestionarios
validados y se determiné su confiabilidad. Se concluyd, en que la remuneracion
salarial tiene mayor relacién positiva que el desempeno laboral, el cual es menor

segun los resultados obtenidos.

Loja, W. (2017) realiza una investigacion sobre las recompensas y los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de las entidades financieras reguladas y
supervisadas por la SBS y AFP del distrito de Tarapoto, donde se establece la
relacion entre remuneracién y satisfaccion de los empleados de instituciones
reguladas por la SBS y AFP. El disefio es relacionado descriptivo, procesandose una
muestra 106 trabajadores, y utilizd un cuestionario para recopilar datos para su
analisis. Se concluyé que las recompensas para los empleados de las instituciones
financieras son "bajas" al 48%. Mientras que su satisfaccion es "muy baja al 32% y
"muy baja", al 36%. Por los resultados se establece una relacién entre Ia

recompensa y Satisfaccion laboral.

Rodriguez (2017), desarrollé una investigacion para buscar relacionar los niveles de
clima laboral con el nivel motivacional de los empleados de un area de atencidn al

cliente bancario. Esta se desarrolla con un disefio no experimental, transversal con
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enfoque tipo cuantitativo, a 170 colaboradores como poblaciéon a quienes se les
encuesto con 2 cuestionarios Likert. Se validaron los cuestionarios y se demostro su
confiabilidad. Los resultados fueron que el clima de la empresa era “Regular” con el
91.3% de trabajadores, y que el 90.8% tiene motivacion regular, dando un resultado

de Spearman, entre ambas variables, moderada y positiva.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Remuneracion Variable.

Idalberto Chiavenato (2000) afirma que la remuneracion es un pago que percibe
el trabajador en diversas formas salariales, bonos, comisiones y premios, las que

no sélo son de cardcter financiero (directas o indirectas) o no financiero.

Figura 1. Diversos tipos de compensacion

-Salario Directo
-Premios
Directa -Comisiones

-DSR (para trabajadores por horas)

Vacaciones
-Gratificaciones
Financiera < -Propinas

-Horas extras

Indirecta -Prima

(Salario -Adicionales

Indirecto) -Intereses financieros de los beneficios sociales

Compensacién < ofrecidos por la empresa

-Reconocimiento y autoestima
No -Seguridad en el empleo
4 -Prestigio

\_ Financiera

Fuenfe: Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos.
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Por otro lado, Varela (2013) analiza varias teorias de la compensacién, de las
cuales sélo mencionaremos a la Teoria del intercambio que indica que los
trabajadores reciben una recompensa a cambio de sus habilidades, esfuerzos y su
tiempo para el empleador. Gran parte de las relaciones interpersonales se realizan
por medio de intercambios de servicios o mercancias, que son productos del
trabajo, retribuidos con dinero.

Mosquera (2016) afirma que la remuneracién total tiene muchos componentes,
sin embargo, para el presente trabajo nos enfocaremos Unicamente en la
Compensacion en Dinero, compuesta por un salario basico siempre igual y por un

pago variable que incluye los incentivos, comisiones o bonos para el trabajador.

Tabla 1

Caracteristicas del modelo de remuneracion variable

Alineacion del modelo con el direccionamiento estratégico de la empresa

El desempefio v los resultados determinan el monto del salario que recibe el empleado.
Se compone de una parte fija y otra movil o a riesgo.

Es una forma de estimular la productividad.

Es una modalidad gana-gana.

Es una modalidad de pago que se estd extendiendo a todos los niveles de la organizacion.
Busca que los empleados se conviertan en socios del negocio

Genera equidad

Adaptado por Bejarano 2019

El sistema de remuneracién variable es un modelo de compensacion en el que

parte de la compensacion de los empleados depende de factores de desempefio
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o logros de la empresa y del puesto, suele ser para determinados trabajadores y
directivos, en un periodo de tiempo determinado mediante el trabajo en equipo o
individual de cada trabajador. El nombre varia como pago por desempeno, pago
variable, participacidon en las ganancias, pago flexible; el disefio del programa
también difiere, pero el objetivo es siempre el mismo, convertir a los empleados

en aliados y socios en el negocio de la empresa (Chiavenato, 2007).

En un sistema de compensacion variable, el salario estd sujeto a realizar varias
modificaciones, basado en objetivos personales o de equipo que se logre, su
efectividad dependera de un ajuste correcto de la metodologia (Garcia, 2016),
donde el salario recibido no siempre es el mismo al que se le aumenta algun
complemento salarial, que puede estar conectado con el objetivo de la empresa,

o cambiar con el desarrollo de metas personales.

Los empleados comerciales de entidades financieras, suelen tener una
remuneracion variable especifica, relacionada con un plan de incentivos, donde se
vincula las remuneraciones de un equipo de trabajo con mediciones de

rentabilidad de alguna unidad o de toda la organizacidon (Dessler & Varela, 2017).

Para el término de remuneracién variable basada en productividad, Flores &
Rositas (2021), la engloba en elementos como comisiones, incentivos, premios,

bonos, otros estimulos econémicos.

Por ultimo, Merchan y Tovar (2019) afirman que los trabajadores comerciales de
entidades bancarias se les paga con un sueldo fijo mas otro monto variable, como

Incentivos, Comisiones siempre que se cumplan la meta asignada; las que se
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ajustan segun los objetivos de la organizacién, necesidades del mercado, y se

determinan por la productividad del trabajador.

2.2.1.1. Salario Directo

Continuando con Chiavenato (2000), el Salario o remuneracion directo, forma
parte de la compensacion financiera directa indicada lineas arriba, cuyo elemento
principal es ser fija en contraprestacién del servicio en el puesto laboral, misma
suma de dinero que el trabajador recibe todos los meses, independiente de su
productividad laboral, como sueldo base y demas beneficios econdmicos legales o

convencionales.

Tomasello (2017) indica que ésta Compensacion monetaria es simple y siempre
igual que motiva a la fuerza comercial a tener un minimo de ingresos para vivir, y
recompensarlo por las tareas administrativas que realiza, donde se incluira ciertas
prestaciones de obligatoriedad legal laboral peruana, y alguna a voluntad de la
empresa como la movilidad, las que se reflejan en las boletas de pago de

remuneraciones de los trabajadores comerciales.

e Remuneracion Base

Arévalo (2018) lo denomina remuneracion basica a la remuneracion
minima vital que todas las empresas brindan a los empleados por sus

labores, siendo fija, regular como sueldo mensual o salario por horas.
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En otras palabras, es la remuneracién minima vital que el Estado Peruano
establece en el Articulo 1 del ultimo DS N 2 004-2018-TR, asimismo, la Ley
N 2 29381, articulo 7, establece que el ministerio fije los lineamientos de
la remuneracion minima, y su regulacion lo realiza el Consejo Nacional
del Trabajo y Promocién del Empleo. Por otro lado, la remuneracién
minima vital también incluye factores obligatorios que las todas las
empresas estan obligadas a cumplir, las cuales mencionaremos a

continuacion:

Tabla 2. Remuneracion base o minima vital en Peru.

ASUMIDOS POR EL EMPLEADOR ASUMIDOS POR EL TRABAJADOR

s ESSALUD, el 9% de la|El fondo pensionario asumido por el
Remuneracion total del trabajador.

# CTS, equivale a una remuneracion
total al afio. aproximadamente segln se trate de un

trabajador ¥ que equivale al 11% o 13%

s Gratificaciones en julio y en
diciembre que equivalen a una
remuneracion total por cada una de | fondo privado (AFP).
ellas.

*  Asignacion familiar que equivale al
10% de la remuneracion minima.

regimen de pensiones piblico (ONP) o un

Fuente: Barriga y Rendon (2016)

e Movilidad

Segun Chiavenato (2007) la movilidad o transporte se otorga a voluntad
de la empresa y no por exigencia, siendo econdmica para asesores

comerciales y fuerza de venta, para sus traslados respectivos dentro del
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desempeiio laboral, reduciendo los costos laborales. En otras palabras, la
movilidad forma parte de un beneficio flexible laboral otorgada al
trabajador, que puede estar supeditado a la asistencia al trabajo y debe
cubrir su traslado razonablemente, la cual puede ser a libre disposicion,
entregada al trabajador para facilitar el cumplimiento de sus labores;
también puede estar supeditada a la asistencia, para cubrir el costo del

transporte del trabajador por su asistencia, asi lo afirma Torres (2015).

2.2.1.2. Comisiones

Las comisiones son complementos salariales que forman parte de la
Remuneracion Variable, pactadas entre el trabajador y el empleador, mediante
contrato firmado o acuerdo verbal; se puede otorgar en cualquier momento de la
relacién laboral, las que se determinan en funcidn de una determinada labor del
trabajador y en un periodo de tiempo. Generalmente los comisionistas, tienen la
mayor parte de su sueldo comprendido por comisiones, constituyendo a veces el
nucleo fundamental de su salario, y segun el tipo de empresa las comisiones no
necesariamente estan asociadas a una meta, sino a unidades vendidas por las que

se pagan un porcentaje de pago mensual (Tomasello, 2019)

Por otro lado, Salazar et al (2015) indica que las comisiones estan dirigidos a los
trabajadores de la fuerza de ventas, pagando un porcentaje mensual de las ventas
segun el cumplimiento de- metas organizaciones, las comisiones se subordinan a

la productividad, dando lugar a su pago en funcién de las caracteristicas del
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mercado. Frigo (2019) menciona que las comisiones pueden tener un sistema

progresivo y regresivo en sus calculos, dependiendo de los objetivos de la empresa

e Comisiones progresivas

Frigo (2019) afirma que, en éste sistema el trabajador comercial cobra
progresivamente mayores comisiones si vende mas, cuya finalidad es
obtener el maximo esfuerzo del vendedor cuando la empresa lo requiera.
Algunas organizaciones no solo las subordinan al cumplimiento
colocaciones de productos, sino también al cumplimiento de otras
condiciones ajenas a la esencia de la comision como tal, como por
ejemplo a una buena atencion al cliente y/o a la colocacién de un mix de

productos adicionales para el pago de las comisiones en su totalidad

o Comisiones regresivas

Asimismo, Frigo (2019) indica que un sistema regresivo es a la inversa de
la progresiva, es decir son para limitar los ingresos, perciben menos
comisiones conforme aumentan las ventas.

Estas comisiones en algunas organizaciones, también son subordinadas al
cumplimiento de la meta de colocaciones o ventas, pero se consideran
otros indicadores como la satisfaccidn de cliente y la colocacion de un mix
de productos para el pago de las comisiones. Si estas condiciones ajenas
a la productividad tienen mediciones bajas, las comisiones son calculadas
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en porcentaje menor o no son pagadas asi se haya producido en ventas,

lo que produce una desmotivacion para el trabajador.

2.2.1.3. Incentivos

Arévalo (2018) citando a Chiavenato afirma que los incentivos son de varios tipos
y forman parte de la remuneracion, cuya finalidad es premiar econdmicamente a
los empleados por su desempefio 6ptimo, pagados de varias formas, el que viene
al terminar el ciclo motivacional, para aliviar alguna necesidad o reducir algun

impulso de algun tipo fuera del individuo y variaran segun a las situaciones.

Ccaulla (2018) menciona a los incentivos para equipos de trabajo que miden el
desempeiio del grupo al alcanzar las metas establecidas, fomentando el esfuerzo

cumpliendo los objetivos asegurando la colaboracién entre los trabajadores.

Una de las formas de lograr motivacién entre los trabajadores es a través de los
incentivos econdmicos, porque se sentird atraido por la oportunidad de lograr lo

gue es importante para él satisfaciendo sus necesidades (Varela, 2013).

Es un instrumento motivacional, siendo econdmicos o no, pero buscan que el
trabajador llegue a la meta, motivando a mejorar su productividad y su
rendimiento. Frigo (citado por Merchan & Tovar, 2019) dice que no deben ser tan
altos que conduzca al trabajador a abandonar otras labores sin comisiones, como

la visita a nuevos clientes o desatender su actual cartera de clientes.

En esta investigacién, se describe los incentivos monetarios, (Chiavenato, 2009)

como recompensas financieras, utilizados como palancas para incrementar la
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productividad, sin embargo, no solo se utilizan para motivar a los trabajadores a
realizar tareas que favorezcan a empresa, sino también para castigar conductas

por incumplimiento de objetivos establecidos, disminuyéndolos o retirdndolos.

¢ Incentivo positivo / Acelerador

Al igual que las comisiones, los aceleradores son porcentajes que se
aplican al cumplimiento de otros indicadores ajenos a la productividad,
se los utiliza especialmente para incrementar el monto de las comisiones,
como estimulo para seguir produciendo mas.

El acelerador es un incentivo positivo, que se aplica en el cédlculo del
sueldo, cuando el trabajador cumplid con la meta asignada, este
incentivo puede ser econédmico o nominal. Tienen una influencia positiva
atrayente, no solo porque las comisiones esperadas fueron
incrementadas, sino porque adicionalmente intervinieron otros factores.
Por otro lado, Toran (2018) indica que se utilizan para incentivar un
mayor rendimiento a partir de un punto de partida, es un incremento en

la pendiente de la curva entre pago y rendimiento.

¢ Incentivo negativo / Desacelerador

El desacelerador es un incentivo negativo econémico o nominal, que se

aplica al sueldo, cuando el trabajador no cumple con la meta asignada.
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Toran (2018) manifiesta que son utilizados por algunas empresas para no
pagar excesivamente cuando hay ventas superiores a lo esperado, en
otras palabras, es una disminucidn de la pendiente de la curva de relacién
entre rendimiento y pago.

Este tipo de incentivo tiene el objetivo de que el trabajador siempre
alcance la meta comercial, evitando que le resten sus comisiones, como
una especie de castigo indirecto. Como existen trabajadores conformistas
gue evitan los esfuerzos, son trabajadores dificiles para la empresa, por
ello se implementan éstos desaceleradores para lograr alejar al
trabajador de la conducta no deseada, sin embargo, es un estimulo

negativo que no es aceptado con agrado por los trabajadores.

e Bonos

Es un sistema o programa de recompensas de pago econdmico, que se
otorga con la finalidad de motivar a los trabajadores por un trabajo bien
hecho o un desempefio reciente destacado y no por el histérico; se
pueden pagar en cualquier momento, seglin el cumplimiento de una
meta financiera o no financiera, que se convierten en dinero segun el
cumplimiento de objetivos.

En otras palabras, Arévalo (2018) menciona que los bonos son una forma
de incentivo mas utilizadas en las compensaciones para elevar el

rendimiento de los trabajadores basados en objetivos de la organizacion,
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los que se calculan en concordancia entre la cantidad y tiempo,

generalmente se pagan por exceder niveles de produccién.

2.2.2. Motivacion Laboral.

La palabra motivacién viene de “motivo”, definido en el Diccionario de la lengua
espafiola como causa o razén que mueve algo, con cuatro acepciones que se

aproxima al drea comercial empresarial:

» Dar algo, causar o motivo para hacer o lograr algo.
» Explicar o dar el motivo o razén para hacer algo.
» Influir en alguien para que actie de una manera determinada.

» Despertar el interés o estimular a alguien.

Artal (2019) afirma que la motivacion es dindmica y la vemos diariamente y se
origina internamente pero apoyado o restringido por fuera, por otro lado, Amaru
(2009), lo define como un estado psicoldgico de personalidad, disposicion o
interés para realizar tareas o metas, en otras palabras, una persona estard
motivada cuando tenga una buena intencién de trabajar; la motivacion laboral se
genera cuando el trabajador se afecta por fuerzas de motivaciones internas o
externas, por ejemplo, la necesidad de ganar dinero es basico para satisfacer la

necesidad de supervivencia y para otros ganar dinero es el propdsito en si mismo.

La motivacién para trabajadores comerciales debe tener una fuerza interior que
mejore su trabajo eficaz y con responsabilidad por medio de acciones individuales
o grupales, también es un circulo, donde el rendimiento de las ventas es generado
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por el esfuerzo de trabajador, el que genera recompensas, las que originan una
motivacion suficiente para seguir esforzandose mucho mds. Churchill (citado por
Merchan & Tovar 2019), también citan a Ditieri afirmando, con estrategias
efectivas de motivacion de valoracion y reconocimiento, involucra al trabajador
para 6ptimos rendimientos con la organizacion aumentando su confianza,

creatividad, esfuerzo y lealtad, que en condiciones opuestas.

Como el concepto motivacion no es tan simple, lo abordaron a profundidad
psicologos ilustres, investigadores del comportamiento organizacional y autores
de las principales teorias, alrededor de una taxonomia de comprensién del “por
qué”, “cdmo”, “qué”, “dénde y cuando” detalladas en la tabla N 3 de Guirado
(2019), surgiendo asi desde 1960, en motivacién laboral, sus teorias mas
influyentes, como la del establecimiento de metas de Locke (1968), de Vroom y su
teoria de la expectativa (1964), y de Adams con su Teoria de la Equidad (1963) , y
de todas ellas la Teoria de la Expectativa del psicélogo Victor H. Vroom es la mas

utilizada porque explica mucho mejor el proceso de motivacional en los

trabajadores.
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Tabla 3. Principales teorias de motivacion laboral

Enfoque Autorfes Afio Denominacion
Maslow 1943 Teorin de la pirdmide de necesidades
Alderfer 1969 Teorin de existencig-relaciin-crecimienfo
Por qué MeClelland 1965 Teoria de la motivacion del logre
{Necesidades y Herzberg 1959 Teorin de los dos factores
totivos) Deci v Ryan 2000 Teorin de la aufodeterminacion
Dweck 1986 Teoria de la orientacion de objettoos

Crowe v Higgins 1997 Teorin del enfoque regulatorio

Yroom 1964 Teorin de ln expectativn
Cnn.u:n Fishbein v Ajzen 1975 Teorin de la accidn rezonadn
(Determinantes
de la eleccitn) Lacke 1968 Teoria del establecimiento de metas
Gollwitzer et al. 1990 Teorin de las fases de In aceidn
Bandura 1977 Teorin del aprendizaje social
5 Teoria del comportamiento en
Que Maylor et al. 1980 _ : ) ¥ o
(Regulacion de - O QAN ZRCTONES

la conducta) Carver v Scheier 1952 Teoria cibernética

Baumenster et al. 19498 Teoria del agotamiento del ego

Hamner 1974 Ley del refuerzo en el frabajo

) _ Teorin de la modificacidn del
Luthans y Kreiner 1975 )
. comportamenfo

Donde v cuand
ARV CHAER Adams 1963 Teorin de la equidad
(Influencias del
Hackman et al. 1971 Teorin de las caracteristicas del trabago
contexto)
MeGregor 1957 Teorin ¥

Teoria de motivacion multinieel en
Chen v Kanfer 2006 )
euipos

Fuente: Guirado, Diego (2019). Estudio sobre la motivacion laboral

Teoria de las expectativas Modelo Vroom.

Artal (2019) menciona a la teoria como el primer modelo aplicada a la motivacion
para la venta o productividad en el area laboral, la que parte en que las personas
internamente no son eficaces por falta de motivacién interna, pero mientras

sientan la importancia de cubrir necesidades les surge la motivaciéon para
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satisfacerlas con facilidad, la cual depende de tres fuerzas personales para

determinar su motivacion de produccion:

> Expectativas personales, deseo de lograr metas personales

> Recompensa o relacidon percibida por el individuo entre el logro de metas
personales y la productividad.

> Relacién entre expectativas y rentabilidad, capacidad de las personas

para aumentar su nivel de productividad y planificar recompensas.

El modelo de Vroom es todo un éxito porque gran parte de los estudios de
motivacion empiezan con la Teoria de las Expectativas, por su sencillez y porque

la mayoria de trabajadores se identifican con ella por sus vivencias.

Su planteamiento, es muy realista por las percepciones y valoraciones de las
personas, y también es dinamico porque su mecanismo es variable en los

individuos y en el tiempo. El planteamiento se representa como la férmula:

MOTIVACION = f (E * V * )

Donde la motivacion es igual a la funcién de la expectativa, la valencia y la
instrumentalidad, todas unidas por el factor que las multiplica, si alguna faltase o

se reduce, el resultado final sera igual.

Azorin (1997) dice que la motivacién en los trabajadores comerciales, es tarea
dificil y compleja, porque asi muchos trabajen duro, motivados por sus propias
necesidades y no necesiten de estimulacidn externa, si necesitan ser motivados

externamente para que trabajen alineados con los objetivos de la organizacion.
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En ese orden de ideas, Azorin al igual que Vroom (1964) indican que la motivacion
de un vendedor para trabajar duro en una tarea determinada esta determinada
por tres conjuntos de conceptos: Expectativas, Instrumentalidades y Valencia de

las Recompensas que explicaremos en la figura N 2

Figura 2. Relaciones para llevar al maximo la motivacién

Valencias

Metas
personales

Grado en que Jas
recompensas de la

Expectativa Instrumentalidad

7 e e Recompensas
sfuerzo de s 0
o de CIMPERC dela

individuo el individho
Orgamzacidn

Probabilidad Hacer unatareao
percinda de gue actividad le
clercercierto tracri ¢l
esfuerzo llevaraal esultado deseado
desempeno

swgAnizacidn satisfacen las

necesadades o metas
personales del individuo
asj como ¢l atractivo que
tenga paraél

Fuente: Hecha por Robbins S. (2009) obtenida de Veytia y Contreras (2019)

2.2.2.1. Expectativa

La expectativa es una anticipacion imaginaria de un evento futuro, es decir,
creencia de una persona de la probabilidad de que lo que realice tendra un
resultado especifico, moldeados por influencias de la situacién y por

caracteristicas de la persona. Igualmente, Guirado (2019) menciona 2 tipos:

» Expectativas de estimulo-consecuencia, relacionando sucesos externos

€on sus consecuencias.
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» Expectativas de accidn consecuencias, del modelo Vroom que relaciona las

acciones de los individuos con los resultados obtenidos

Por otro lado, Artal (2019) mencionando a la teoria de Vroom de Canadj, la
conceptualiza como una expectativa de rendimiento en base al esfuerzo de cada
persona, cuyas conductas se asocian a la esperanza de posibilidades de éxito; por
otro lado, el autor la menciona como expectativa laboral para el individuo, como
una relacidn entre el comportamiento y el resultado esperado, con la esperanza

de que con su esfuerzo obtendra una productividad como ventas.

Chiavenato (2011) nos dice que las expectativas personales son creencias o
percepciones del sujeto de que existe una relacién entre su esfuerzo y su
rendimiento, donde sus esfuerzos conduciran a mejores resultados de
desempeiio, Vroom coloca esta expectativa en el nivel superior por como una

persona quiere crecer en todos los sentidos.

Azorin (1997) menciona por otro lado, que las expectativas tienen el aspecto de
su magnitud y el de su exactitud, el hablar de magnitud es el grado de esfuerzo del
sujeto que pone en sus labores que influye en su rendimiento, en otras palabras,
cuanto mas elevada sea la expectativa la persona se esforzara mas; en cuanto a la
exactitud nos referimos a la claridad con que el sujeto comprende la relacion del
esfuerzo realizado con el logro obtenido en alguna tarea, las expectativas
inexactas conducen a gastar tiempo y energia en actividades improductivas,
dejando de lado o dando poca atencion a las tareas con gran incidencia productiva,
sin embargo, las caracteristicas individuales y organizacionales, afectan la

magnitud y exactitud de las personas.
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Aplicarla para el drea comercial de las empresas, Artal (2017) la explica como la
maximizaciéon de las expectativas, las organizaciones deben apoyar en todo
momento el esfuerzo laboral para mejorar la gestién comercial del trabajador,
porque el éxito de la productividad no sélo depende del trabajador, sino también
debe tener el apoyo del marketing, de la organizacion y direccién comercial, y su
entorno; por lo tanto, se debe apoyar la expectativa del trabajador, porque a

mayor esfuerzo mayor productividad, mejor desempefio y alcance de objetivos.

. Desempeiio

Guirado (2019), indica que Porter y Lawler (1968) mencionan al
desempeiio como un tipo de expectativa importante en la motivacién
laboral, expectativa de que todo esfuerzo conducird a un desempeiio
favorable y exitoso de una acciéon, lo mismo ocurre con un equipo de
trabajo, que funciona bien solo si todos hacen lo mejor que pueden.

El esfuerzo o desempeno de una persona para completar un trabajo
depende de su capacidad y motivacién, por ende, el trabajo fundamental
de un gerente es hacer un uso completo del equipo, hay dos formas de
mejorar la eficiencia del trabajo: la formacion y la motivaciéon. Ambas son
las principales responsabilidades del administrador (Amaru, 2009)

El desempefio laboral es muy importante y necesaria para una empresa,
definido como la eficacia del trabajador de una organizacién, funcionando

con buena labor y satisfaccion laboral.
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En otras palabras, el desempeno laboral de los trabajadores depende de
su comportamiento y de los resultados obtenidos, trabajando

eficazmente para alcanzar los objetivos y metas establecidas.

. Productividad

Por otro lado, Guirado (2019), indica nuevamente que Porter y Lawler
(1968) distingue otro tipo de expectativa importante, de que una accién

o desempefio produzca un resultado, como el de la productividad.

Dentro de la teoria de las expectativas, mencionaremos la productividad
en reemplazo de rendimiento de los asesores comerciales, para referirse
a la expectativa del individuo de como aumentara su productividad si

incrementa su esfuerzo.

La productividad se mide por lo que se obtiene y su eficiencia; se define
como la relacidn entre el recurso utilizado y la cantidad resultante del
producto; el indice de productividad de toda empresa es la cantidad
resultante del producto/servicio proporcionado por cada unidad de
recurso, cuanto mayores sean los resultados obtenidos utilizando la

misma unidad de recurso, mas eficiente serd el sistema (Amaru, 2009)

Segln Mosquera (2016), es la relacién entre la cantidad del producto
obtenido por la forma de produccién y los recursos utilizados para
obtener el producto, y también se define como la relacién entre el

resultado y el tiempo requerido para obtener el producto: cuanto menor
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sea el tiempo para obtener el producto. Un sistema de mejora de la
productividad debe definirse como una métrica de eficiencia que vincula
la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion lograda.
Es el desempeiio de asesores comerciales por la venta de los productos o
servicios, mediante cuanto aporta el vendedor a las metas, es decir, la
conducta del vendedor se mide de acuerdo con sus ventas (Moreno y

Gonzales, 2020)

e Objetivos

La teoria de las expectativas de Vroom refiere a los objetivos individuales
como la voluntad de alcanzar objetivos intermedios y medios para llegar
a un objetivo final. Si el trabajador se esfuerza laboralmente o en
cualquier otro ambito, tiene la expectativa de lograr sus objetivos
personales, por ello a los objetivos podemos conceptualizarlos como
desafios propios del ser humano, metas por alcanzar o deseos que
cumplir, considerando que cada persona es diferente a otra, un mundo
aparte. Por ello, cada objetivo personal serad siempre diferente al de sus
congéneres, el conjunto de objetivos siempre sera para poder mejorar de
alguna forma su vida personal cuando se logren.

Asimismo, Vroom menciona que entre los objetivos personales estan el
sueldo, estabilidad, aceptacién, reconocimiento, trabajo atractivo, y otras

combinaciones de objetivos a satisfacer simultdneamente.
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2.2.2.2. Instrumentalidad

Guirado (2019) conceptualiza la instrumentalidad como la relacién entre el
resultado directo e indirecto de las acciones de un individuo y el efecto indirecto
asociado posterior, en otras palabras, Azorin, afirma que es la relacién esperada
entre mas rendimiento y logro de mas recompensas; es lo que pretende el
individuo al incrementar su rendimiento para que aumente su recompensa como
mayor sueldo, premios, promociones, etc.

Se puede afirmar que algo es instrumental cuando ayuda a lograr algo mas, la
motivacion para el esfuerzo también se puede determinar por las
instrumentalidades, segun Vroom, es relacién que se espera entre la mayor
productividad y la obtencidn de mas recompensas, es decir, como se espera el
incremento de recompensas por mayor rendimiento.

Por otro lado, Lépez et al (2017) menciona a la instrumentalidad como evaluacion
subjetiva o percepcion de si se mejora el rendimiento laboral se podra lograr un
incremento de sueldo o un ascenso en el trabajo.

En la Teoria de las Expectativas se considera a las instrumentalidades, (Artal 2017)
para efectos laborales, como un sistema de incentivos para el trabajador, y para
gue sea mejor debe ser equitativa, transparente, aceptable, honesta, sencilla, con
prontitud, creativa, etc.

Esa expectativa del individuo sobre el resultado de un rendimiento, también es

una esperanza de obtener una recompensa por algin determinado éxito, y si el

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

sistema de recompensas tiene un atractivo, tendra una segunda esperanza de que

serd premiado por resultados.

e Dinero

La Teoria de la Expectativa de Lawler Ill dice que las personas creen que
entre el desempefio y el aumento de su sueldo hay una unién directa o
indirecta, entonces el dinero puede ser un poderoso motivador; si bien el
dinero no es fundamental para la vida, si es importante.

El dinero es considerado mucho mds que un simple valor monetario
porqgue sirve como un medio para lograr poder o estatus, por ejemplo.

El dinero es importante, este puede venir a las personas por diferentes
medios, ya sea en la forma de salarios, bonos, acciones, seguros etc.,
Independientemente de otros incentivos de compensacion,
bonificaciones, opciones sobre acciones, seguros pagados por la empresa
o cualquier otro medio que pueda proporcionarse para el desempefo de
los empleados, el dinero es muy importante.

El dinero en algunas organizaciones, se refleja para los trabajadores en
un sueldo fijo, constituido por un ingreso basico, calculado por horas,
dias, semanas o mensual, en otras palabras, el sueldo fijo es dinero del
trabajador, ganado por la prestacién de sus servicios. (Chiavenato, 2009),
cuya condicion pactada puede ser modificada en cualquier momento.

El especialista Alfredo Azorin, indica que estudios empiricos demuestran

que los asesores comerciales consideran la remuneracién en primer plano

38

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

y después considera las recompensas, desarrollo personal, logro,

promocion, respeto, seguridad, etc., a continuacidn, algunas de ellas.

° Recompensas

Este es un simbolo de agradecimiento por el trabajo realizado y
completado, la recompensa es conocida y de cualquier tipo material,
econdmica, obsequio, etc. (Chiavenato, 2009) no solo deben de
considerarse los aumentos de sueldos, vacaciones, ascensos

La naturaleza del hombre es cambiante en el tiempo y espacio con
diferentes necesidades, por ello no se puede decir que todos los
trabajadores desean lo mismo, por lo que no se pueden recompensar a
todos igualmente si tienen diferente desempefio

Son similares a los incentivos, medida de incentivo econdmico disefiada

para orientar las actitudes de los empleados hacia resultados especificos.

° Reconocimiento

Se lo define como un conjunto de estrategias que usan las organizaciones
para premiar el esfuerzo de un trabajador, quien aparte de producir y
desempefiarse laboralmente, también debe ser reconocido, el cual esta
intimamente ligado a la motivacion.

Todos necesitamos ser reconocidos por un trabajo bien hecho, el que

aporta autoestima y mucha fuerza para seguir produciendo.
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El reconocimiento no tiene un caracter instrumental, mostrando al resto
cuanto vale la persona dueiia de los actos, por los que es reconocida, la
gue muestra actitud positiva, seguridad, confianza, compromiso

organizacional y mayores resultados como productividad.

2.2.2.3. Valencia de las recompensas

La valencia es la orientacidn actitudinal que una persona asigna a resultados
diversos como preferencia con valor positivo, o rechazo con valor negativo segln
lo que el resultado brinde. Este nivel de deseo se relaciona con la experiencia
laboral y el tiempo del trabajador, el cual es personal. Esta tercera dimension es
subjetivo, denominada también la valencia, atractivo anticipado, como también el
valor que para la persona le otorga la recompensa que se puede lograr después
del trabajo. Mide la relacién entre esfuerzo y desempeno, poseen los resultados

que se pretenden obtener o evitar con el esfuerzo. (Chiavenato, 2011).

Por otro lado, Azorin (1997) afirma que es una combinacidon de ambas dimensiones
anteriores, llamada también valor esperado del asesor comercial de las
recompensas a recibir por su trabajo, es decir, seglin su valoracién deseara un

incremento de ellas.

La tercera y ultima area de actuacién de la Teoria de las expectativas es un juicio
de valor del trabajador sobre el nivel de atractivo ante su grado de satisfaccion,
(Artal, 2017), es mas facil de entender que la instrumentalidad, porque las

valencias y grado de satisfaccién del individuo le otorgan una valoracion de hasta
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dénde quiere llegar en el trabajo, qué recompensas son las que le interesa y como

cudles son sus aspiraciones y preferencias, a continuacién, algunas de ellas.

) Beneficios laborales

Son tipos de compensaciones que utilizan los empleadores en adicidon a
los sueldos regulares, llamados también arreglos de "intercambio
laboral" o “salario emocional”, cuando el empleador intercambia dinero
por estos beneficios adicionales que comprenden aspectos monetarios y
no monetarios para motivar al trabajador. Estos pueden ser, seguros de
salud, vacaciones, utilidades, licencias, capacitaciones, etc.

Los contratos de trabajo aparte de considerar todos los beneficios
econdmicos de Ley, como la retribucion salarial que ya no es tan atractiva
como antes, debe contar con un paquete remunerativo de beneficios

laborales para que las organizaciones retengan a trabajadores valiosos

. Estabilidad Laboral

Segln Guzmadn (2001) la estabilidad incluye garantias contra la privacién
irrazonable del empleo. Es un derecho no sucesorio, similar al derecho
de adquisicion de una persona juridica, al igual que este ultimo, el
primero asegura el derecho del trabajador a permanecer en la empresa.

Desde esta perspectiva, el derecho a la estabilidad se considera mas
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amplio que el derecho al cargo efectivamente ocupado en un momento

determinado.

o Bienestar (satisfaccion)

Segin Vroom (1964), puede existir diferencia entre la probable
satisfacciéon a partir de un resultado y la real satisfaccion que éste
proporcione, en otras palabras, una persona que desea un objeto y la

obtiene a lo mejor ya no le dara la satisfaccidon que pensaba.

La sensacidn de proteccion y seguridad que puede sentir un trabajador
en su centro de labores estd intimamente ligado a la satisfaccion laboral

gue pueda sentir para el pleno desarrollo de sus actividades y funciones.

Es una actitud positiva frente al su trabajo diario, tiene influencia con el
comportamiento, porque si no existiera los trabajadores no tendrian un

buen desempefio en sus labores diarias.

El bienestar laboral estad estrechamente relacionado con percepciones y
sentimientos, frente a acciones tomadas por la organizacién durante y
antes de la pandemia, ante las preocupaciones de los empleados, en su

estabilidad emocional, salario, salud, etc.

El sentimiento de seguridad en cualquier lugar o situacién es fundamental
para todo ser humano, un trabajador que labora en un adecuado
ambiente laboral es mas productivo, por ello, en tiempos de pandemia

los protocolos de bioseguridad cobraron una gran importancia.
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2.1 Definiciones conceptuales

e Meta

Una meta es un objetivo o propdsito que se desea alcanzar, mediante acciones,
trabajos o actividades para lograrlos; las metas pueden ser de diferentes tipos
como las metas personales, laborales, empresariales, etc. Sin embargo, para
cumplirlas se debe conocerlas y estar dispuestos a cumplirlas y trabajar por ello,

como en el dmbito laboral comercial, que nunca deben faltar.

e Cartera de clientes

Es una relacién o directorio de clientes actuales y prospectos de ellos que todo
asesor comercial debe contar para una labor efectiva. Son necesarios y tiene
mucho valor para el asesor, para tenerlos bien ubicados, con la finalidad de
ofrecerles productos o servicios nuevos o alguna venta cruzada en cualquier

momento, haciéndose mas productivo.

e Llamadas comerciales

La finalidad del contacto telefénico con el cliente, es para ofrecerle algun

producto o servicio que pudiere interesarle, incrementando asi la productividad

del asesor comercial; generalmente es una labor diaria que deben realizar los
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asesores para incrementar sus colocaciones, algunas organizaciones cuentan con

un minimo de llamadas que el asesor debe realizar para elevar su productividad.

e Satisfaccion del cliente

La satisfaccidn del cliente es el objetivo principal de todas las organizaciones. La
calidad significa proporcionar a los clientes productos o servicios que satisfagan
sus necesidades, desde la perspectiva de la eficacia.

Para el cdlculo de la remuneracién en la mayoria de las organizaciones
financieras, la satisfaccion del cliente es primordial, cumpliendo un rol de

acelerador o desacelerador como modelo incentivador.

e Pago de Obligaciones

La preocupacién de todo ser humano es poder cubrir las deudas econdmicas, por
lo que siempre busca un empleo para trabajar, y asi poder honrar sus deudas.

Si el trabajador paga sus compromisos econdmicos con tranquilidad, estd
cubriendo parte de sus necesidades basicas, pero si éste pierde su empleo o

disminuye su sueldo, el trabajador empieza a sentir impotencia y preocupacién.

e Sindicato de Trabajadores

El sindicato de trabajadores, es una asociacion o junta de trabajadores que

trabajan en favor de todos los asociados para defenderlos y negociar mejores
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condiciones laborales con los empleadores. Es un cartel o monopolio que

buscara la manera y la forma de maximizar los beneficios de sus miembros.

e Lineade carrera

Se llama asi al proceso que define de qué manera los trabajadores pueden crecer
y desarrollarse en alguna organizacién. Los postulantes a algin puesto de

trabajo, valoran esa opcion para su posible desarrollo profesional.

e Expectativas laborales

Se basa en como una persona quiere crecer en todos los sentidos, se relaciona
con la necesidad humana del sentimiento de poder obtener desarrollo y logros.
Es necesario aclarar los objetivos a alcanzar y comunicarse con los superiores

de alguna manera para construir una cultura de confianza mutua.

e Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo es la fuerza en conjunto que tiene toda una organizacién o
equipo de trabajo para llegar a los objetivos y metas deseadas, porque el esfuerzo
individual no es suficiente para lograrlo. El resultado de un buen trabajo en equipo
depende de un lider experto, con mucho potencial para influir en el equipo bajo

su influencia directa, donde el producto se considera hecho por esas personas.
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e Orgullo laboral

El orgullo laboral es una parte del sentimiento de pertenencia a la organizacién
donde se trabaja, por la sensacidn de estar siendo cuidado por la empresa bajo
cualquier circunstancia, por la relacidn con los compafieros, y por la percepcién de
tener buenos gerentes. Es un sentimiento de lealtad, que la persona nunca tendra

verglienza de decir lo orgullosa que se siente de ser parte de esa organizacion.

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Establecer si la Remuneracion Variable impacta en la motivacién de los

trabajadores sindicalistas de una institucidn financiera, en tiempos de Covid-

19/2021

2.3.2. Objetivos especificos

Establecer si el salario directo impacta en la motivacién de los trabajadores

sindicalistas de una institucion financiera, en tiempos de Covid-19/2021.

Establecer si las comisiones impactan en la motivacidon de los trabajadores

sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021.
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Establecer si los incentivos impactan en la motivacion de los trabajadores

sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021.

2.4. Formulacidn de hipétesis

2.4.1. Hipdtesis general

La Remuneracidn Variable, tiene un impacto significativo sobre la motivacion de
los trabajadores sindicalistas de una institucion bancaria en tiempos de Covid-

19/2021

2.4.2. Hipotesis especificas

El salario directo tiene un impacto significativo sobre la motivacién de los
trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en tiempos de Covid-

19/2021

Las comisiones tienen un impacto significativo sobre la motivacién de los
trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en tiempos de Covid-

19/2021

Los incentivos tienen un impacto significativo sobre la motivaciéon de los
trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en tiempos de Covid-

19/2021.
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CAPITULO llI: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseiio de la investigacion

La presente investigacidn no manipula las variables que se estudian por lo que es
de disefio no experimental, las que se observaron en su ambiente natural
Herndndez, Fernandez & Bautista (2014); tiene un corte transversal porque el
instrumento de recoleccidn de datos se aplicé una sola vez, en un solo tiempo y

lugar, para establecer la influencia de las variables hasta el resultado final.
3.2. Tipo

El tipo es aplicado porque busca resolver problemas, de alcance descriptivo
correlacional (Sanchez y Reyes, 2006) porgue la investigacion busca la relacion en
ambas variables en un momento determinado, describiéndolas tal y como se
presentan sin ninguna modificacién.

Se recogera informacidn sobre nuestras variables independiente y dependiente,
con la finalidad de poder procesar la informacién, para describirlas, explicarlas,
interpretarlas y analizarlas estableciendo relaciones entre ellas; para ello se

involucrara a trabajadores del sindicato de una organizacidn financiera.
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Dénde:
M = Muestra de trabajadores sindicalizados.
01 = Remuneracién Variable (Datos alcanzados de la variable independiente)
02 = Motivacion Laboral (Datos alcanzados de la variable dependiente).
r =Relacion entre de ambas variables.

p =Propuesta planteada de mejora

33

Enfoque

El enfoque utilizado en la Investigacién es cuantitativo, segin Hernandez et al.,
2014 se utiliza para la recoleccién de informacion mediante técnicas de encuestas
estructuradas, asi como procedimientos estadisticos para medir el grado de
relacién entre las variables y sus dimensiones, fundamentadas en el estudio de las
respuestas numéricas dadas por la poblacidn del sindicato laboral, y los resultados

serviran para hacer inferencias y corroborar las hipdtesis del estudio.

3.4. Poblacion

Hernandez et al (2014) conceptualiza a la poblacion como el estudio de un grupo
de casos con caracteristicas similares que concuerdan en especificaciones, son
grupos para un estudio estadisticos, con conjunto de aspectos y caracteristicas en
comun. La investigacion selecciona como poblacién a 122 colaboradores de un
sindicato de trabajadores que laboran en una organizacion financiera del area

comercial, con ingresos variables seglin su productividad.
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La investigacion tiene muestra censal, no se utilizé una muestra porque se tomé a

toda la poblacion, la totalidad de afiliados al sindicato de trabajadores con

remuneracion variable, que representan la totalidad de unidades de estudio

3.6. Operacionalizacion de variables

VARIABLES

DEFINICION

DIMENSION

Es la parte
beneficiosa de la
compensacion
total para los
trabajadores. Es
de caracter

Salario Directo

Es la capacidad
dela
organizacion
para mantener
alos
trabajadores
comprometidos

Expectativas

selectivo y Motivacion | con la finalidad
Remuneracién |depende de los |[Comisiones Laboral de brindarel  |Instrumentalidad
Variable resultados mejor )

obtenidos por la desempefio

empresa a para lograr las

través del metas y

trabajo en objetivos Valencia

equipo o del Incentivos establecidos

trabajo de cada por la empresa.

trabajador.

3.7. Técnicas para la recoleccion de datos.

En la investigacion se utiliza como técnica a la encuesta, y los instrumentos

utilizados son cuestionarios, el primer cuestionario es para la variable
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Remuneracién Variable como la independiente y el segundo es para la variable

Motivacién Laboral como la dependiente, elaborado por la autora.

3.7.1. Descripcion de los instrumentos

Los instrumentos son de elaboracién propia, utilizados para recolectar Ia
informacién de cada variable cuya estructura de los cuestionarios son de
criterios estandarizados. Cada variable desarrolla un cuestionario con
dimensiones a escala de Likert, aplicdndose a la poblacidon y muestra por
conveniencia. La variable Remuneracion Variable contiene 3 dimensiones
con 12 preguntas en total, y la variable Motivacién Laboral contiene 15

preguntas en total divididas en 3 dimensiones respectivamente

3.7.2 Validez y confiabilidad de los instrumentos.

El criterio de jueces expertos en el area tematica (03) dan la validez de los
instrumentos, quienes evaluaron las preguntas segun sus criterios en base

a la suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.

TABLA 4
JUEZ EXPERTO VEREDICTO
Mg. Gutierrez Flores, Jenny Milagros Alto Nivel
Mg. Torres Cabanillas, Luis Alberto Dr. (c) Alto Nivel
Lujan Zumaeta, Gustavo Adolfo Alto Nivel
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Para el contenido y el propdsito de este estudio, la confiabilidad de los resultados
se confirmod mediante un analisis de confiabilidad: el coeficiente Alfa Global de

Cronbach.
Tabla 5
ALFA DE CRONBACH VALOR
Cuestionario Remuneracion Variable 0.827
Cuestionario Motivacion Laboral 0.942

3.8. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

El tratamiento de datos obtenidos en escala Likert, se realiza utilizando el
paquete estadistico IBM SPSS Statistics V.26 que corre en Windows y a la hoja de
Excel; la estadistica es de manera descriptiva e inferencial.

En el estudio de investigacidn al tener una muestra mayor de 50 elementos se
aplica la prueba de bondad de Kolmogorov Smirnovr, utilizandose pruebas de
estadistica no paramétrica mediante la prueba de correlacién de rangos de

Spearman.

3.9. Aspectos éticos

El proyecto garantiza que los contenidos son auténticos, asi como el de los
resultados presentados, se cita adecuadamente a los autores en la parte tedricay
las fuentes indicadas, soporte de la presente investigacién, los que pueden ser
consultados con veracidad. La informacién contenida es veraz y confiable para ser

consultada, porque la informacion no esta modificada ni manipulada.
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Se puede verificar los datos emitidos en relacién al material estudiado,
igualmente, a la investigadora involucrada en todas las pruebas ejecutadas.
Asimismo, la investigacién responde a una descripcion problematica real que

existe en organizaciones financieras.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Confiabilidad

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,827 12

Segun la presente tabla 6, |a fiabilidad para el instrumento remuneracion variable,

tiene un valor de alfa de Cronbach de 0.827, para 12 reactivos.

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,942 15

En esta tabla 7, la fiabilidad para el instrumento motivacién laboral, tiene un valor de

alfa de Cronbach de 0.942, para 15 reactivos.
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Tabla 8

Remuneracion Variable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 90 73,8 73,8 73,8
Nivel Medio 31 25,4 25,4 99,2
Nivel Alto 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Remuneracion Variable

Porcentaje

MNivel Bajo MNivel Medio

Remuneracion Variable

Figura 3. Remuneracion variable

Interpretacion

En la tabla 8 y en la figura 3, se muestran resultados, donde el 73.8% tiene un nivel bajo,
un nivel medio el 25.4%, y el 0.8% un alto nivel, respecto a la variable remuneracién
variable, segun la opinidn de los trabajadores sindicalistas de una institucién financiera

en tiempos de covid-19/2021.
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Tabla 9
Motivacion Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdlido Nivel Bajo 87 71,3 71,3 71,3
Nivel Medio 28 23,0 23,0 94,3
Nivel Alto 7 5,7 5,7 100,0
Total 122 100,0 100,0

Motivacién Laboral

Porcentaje

MNivel Bajo MNivel Medio MNivel Alto

Motivacién Laboral

Figura 4. Motivacion laboral

Interpretacion

Los resultados, indica un 71.3% de bajo nivel, el 23.0% tiene un medio nivel, mientras

que el nivel alto lo tiene el 5.7%, en la variable motivacién, segun la opinién de los

trabajadores sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de covid-19/2021.
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Tabla 10
Tabla cruzada Remuneracion Variable*Motivacion Laboral
Motivacién Laboral
Nivel Bajo  Nivel Medio  Nivel Alto Total

Remuneracidn Variable Nivel Bajo Recuento 80 10 0 90
% del total 65,6% 8,2% 0,0% 73,8%

Nivel Medio  Recuento 7 18 6 31

% del total 5,7% 14,8% 4,9% 25,4%

Nivel Alto Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 0,8% 0,8%

Total Recuento 87 28 7 122
% del total 71,3% 23,0% 5,7% 100,0%

Grafico de barras

Motivacion
Laboral
E Nivel Bajo
Bl ivel Medio
M Nivel Alto

Recuento

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto I

Remuneracion Variable

Figura 5. Remuneracion variable y Motivacién laboral

Interpretacion

Segun la tabla 10 y figura 5, la opinidn de los trabajadores sindicalistas muestra que el
65.6% tiene un nivel bajo en la remuneracidn variable y motivacion, el 14.8% considera
un nivel medio en la remuneracién variable y motivaciéon laboral, respecto a la

remuneracion variable y motivacién,
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Tabla 11
Tabla cruzada Salario Directo*Motivacion Laboral
Motivacién Laboral
Nivel Bajo  Nivel Medio Nivel Alto Total
Salario Directo Nivel Bajo Recuento 75 8 0 83
% del total 61,5% 6,6% 0,0% 68,0%
Nivel Medio  Recuento 12 17 2 31
% del total 9,8% 13,9% 1,6% 25,4%
Nivel Alto Recuento 0 3 5 8
% del total 0,0% 2,5% 4,1% 6,6%
Total Recuento 87 28 7 122
% del total 71,3% 23,0% 5,7% 100,0%
Grafico de barras
50 Motivacion
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Nivel Bajo MNivel Medio Nivel Alto

Salario directo

Figura 6. Salario directo y Motivacién laboral

Interpretacion

La figura 6 y la tabla 11 dan como resultados que el 65.6% tiene un bajo nivel en Salario

directo y Motivacion laboral, el 13.9% consideran que tiene un nivel medio en Salario
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Directo y Motivacién laboral, respecto al salario directo y motivacién laboral, segun la

opinion de los empleados sindicalistas bancarios en tiempos de covid-19/2021.

Tabla 12
Tabla cruzada Comisiones*Motivacion Laboral
Motivacién Laboral
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
Comisiones Nivel Bajo Recuento 76 10 0 86
% del total 62,3% 8,2% 0,0% 70,5%
Nivel Medio Recuento 11 16 6 33
% del total 9,0% 13,1% 4,9% 27,0%
Nivel Alto Recuento 0 2 1 3
% del total 0,0% 1,6% 0,8% 2,5%
Total Recuento 87 28 7 122
% del total 71,3% 23,0% 5,7% 100,0%

Grafico de barras

Motivacion
Laboral
[ Mivel Bajo
Ml Nivel Medio
W Nivel Alto

80

Recuento

Nivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto I

Comisiones

Figura 7. Comisiones y Motivacién laboral

Interpretacion
La tabla 12 y figura 7, muestra que el 62.3% tiene un bajo nivel en Comisiones y

Motivacién laboral, el 13.1% se consideran en un nivel medio en Comisiones vy
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Motivacioén, respecto a la comisidn y motivacién laboral, segin la opiniéon de los

empleados sindicalistas bancarios en tiempos de covid-19/2021.

Tabla 13
Tabla cruzada Incentivos*Motivacion Laboral
Motivacién Laboral
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
Incentivos Nivel Bajo Recuento 66 14 1 81
% del total 54,1% 11,5% 0,8% 66,4%
Nivel Medio Recuento 21 14 5 40
% del total 17,2% 11,5% 4,1% 32,8%
Nivel Alto Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,8% 0,8%
Total Recuento 87 28 7 122
% del total 71,3% 23,0% 5,7% 100,0%

Grafico de barras
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Incentivos

Figura 8. Incentivos y Motivacién laboral
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Interpretacion

En figura 8 y tabla 13, muestra un 54.1% con nivel bajo, el 17.2% tiene un nivel medio
de incentivos y en motivacidn un bajo nivel, respecto a incentivos y motivacion laboral,
segun la opinion de los trabajadores sindicalistas de una institucidon financiera en

tiempos de covid-19/2021.

Prueba de normalidad

Tabla 14
Prueba de Normalidad de las variables
Kolmogorov-Smirnov?®

Variables Estadistico Gl Sig.
Remuneracién Variable ,458 122 ,000
Salario Directo ,417 122 ,000
Comisiones ,436 122 ,000
Incentivos ,421 122 ,000
Motivacion Laboral ,435 122 ,000

La tabla 14, segun la prueba de normalidad, se muestra a través del estadistico de
Kolmogorov Smirnov, tiene un sig =0.000 < 0.05, por lo que, las variables remuneracion
variable, salario directo, comisiones, incentivos, y motivacion laboral, resultd no siendo
normal, por lo que se utilizard pruebas de estadistica no paramétrica, a través de la

prueba de correlacion de rangos de Spearman.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




¥ TESIS

Prueba de hipédtesis general de la investigacion

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Ho: La Remuneracion Variable, no tiene un impacto significativo sobre la motivacién de

los empleados sindicalistas de una institucidn financiera en tiempos de Covid-19/2021

Ha: La Remuneracién Variable, tiene un impacto significativo sobre la motivacion de los

trabajadores sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021

Nivel de Significacion: Considerada a= 0.05

Regla de decisién: Si p 2 a, aceptamos HQ; Si p < a, rechazamos HQ

Prueba de estadistica: En variables con escala ordinal, utilizamos el Rho de Spearman

porque ambas variables tienen distribucién no normal.

Tabla 15

Correlaciones

Remuneracién Motivacién
Variable Laboral
Rho de Spearman Remuneracion Variable Coeficiente de correlacion 1,000 673"
Sig. (bilateral) ,000
N 122 122
Motivacién Laboral Coeficiente de correlacién 673" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 15, tiene una correlacién Rho de Spearman (0.673), correspondiente a un pvalor

=0.000<0.05, concluyéndose en que se acepta la hipdtesis alternante, porque hay una

relacion directa entre la remuneracion variable y la motivacion laboral, se concluye que
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tiene un impacto significativo sobre la motivacién de los trabajadores sindicalistas de

una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021

Prueba de hipétesis especifica 1 de la investigacion

Ho: El salario directo no tiene un impacto significativo sobre la motivacién de los

trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en tiempos de Covid-19/2021

Ha: El salario directo tiene un impacto significativo sobre la motivacién de los

sindicalistas de una institucidn financiera en tiempos de Covid-19/2021

Nivel de Significacion: Considera a=0.05

Regla de decision: Si se tiene p 2 a, entonces aceptamos HQ; Si p < a, entonces

rechazamos HQ

Prueba de estadistica: , Se utiliza Rho de Spearman en las variables con escala ordinal

porque ambas variables tienen distribucién no normal, determinando su grado de

relacién.
Correlaciones
Motivacién
Salario Directo Laboral
Rho de Spearman Salario Directo Coeficiente de correlacion 1,000 ,660™
Sig. (bilateral) . ,000
N 122 122
Motivacién Laboral Coeficiente de correlacién ,660™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La Tabla 16, tiene un Rho de Spearman (0.660), correspondiente a una prueba
significativa, con un pvalor =0.000<0.05, aceptandose la hipétesis alternante, al existir
una relacién entre el salario directo y la motivacidn laboral, se concluye que el salario
directo tiene un impacto significativo sobre la motivacién de los trabajadores

sindicalistas de una institucion financiera.

Prueba de hipdtesis especifica 2 de la investigacion
Ho: Las comisiones no tienen un impacto significativo sobre la motivaciéon de los

empleados sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021

Ha: Las comisiones tienen un impacto significativo sobre la motivacion de los
sindicalistas de una institucion financiera en tiempos de Covid-19/2021

Nivel de Significacion: Considera a=0.05
Regla de decisién: Si p 2 a, entonces aceptamos HQ; Si p < a, entonces rechazamos HQ

Prueba de estadistica: Como tenemos una escala ordinal en las variables utilizamos a

Rho de Spearman, porque ambas variables tienen distribucién no normal.

Tabla 17
Correlaciones
Motivacién
Comisiones Laboral

Rho de Spearman Comisiones Coeficiente de correlacion 1,000 ,609™
Sig. (bilateral) . ,000
N 122 122
Motivacién Laboral Coeficiente de correlacién ,609" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La prueba de correlacion Rho de Spearman (0.609), en esta tabla es significativa, con un
pvalor =0.000<0.05, aceptandose la hipdtesis alternante, existiendo relaciéon directa
entre las comisiones y la motivacion laboral, se concluye que Las comisiones tienen un

impacto significativo sobre la motivacion de los trabajadores sindicalistas.

Prueba de hipdtesis especifica 3 de la investigacion

Ho: Los incentivos no tienen un impacto significativo sobre la motivaciéon de los
empleados sindicalistas de un banco en tiempos de Covid-19/2021

Ha: Los incentivos impactan significativamente sobre la motivacidn de los empleados
sindicalistas de una institucién financiera en tiempos de Covid-19/2021

Nivel de Significacién: Considerada a=0.05

Regla de decisién: Si p 2 a, entonces aceptamos HQ; Si p < a, entonces rechazamos HQ

Prueba de estadistica: Como son de escala ordinal las variables se utiliza el Rho de
Spearman de la estadistica no paramétrica porque ambas variables tienen una

distribucién no normal, determinando su grado de relacién.

Tabla 18
Correlaciones
Motivacién
Incentivos Laboral
Rho de Spearman Incentivos Coeficiente de correlacion 1,000 ,344™"
Sig. (bilateral) . ,000
N 122 122
Motivacién Laboral Coeficiente de correlacién ,3447" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En esta tabla, vemos un Rho de Spearman (0.344), con pvalor =0.000<0.05,
concluyéndose en la aceptacién de la hipotesis alternante, existiendo relacién directa
entre los incentivos y la motivacién laboral, se concluye que Los incentivos impactan
significativamente sobre la motivacion de los empleados sindicalistas de una institucion

financiera en tiempos de Covid-19/2021.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

e Basandonos en la Hipdtesis N°1 especifica “El salario directo tiene un impacto
significativo sobre la motivacion de los trabajadores sindicalistas de una institucién
financiera en tiempos de Covid-19/2021”, obtenemos un Rho de Spearman del
0.660, demostrando que el salario directo tiene un impacto significativo sobre la
motivacion de los trabajadores sindicalistas, como se corrobora en los resultados
de las opiniones de los trabajadores que muestran que el 65.6% consideran que
tiene un nivel bajo en Salario directo y Motivacién laboral, el 13.9% consideran
gue tiene un nivel medio en Salario Directo y Motivacién laboral. Los resultados
son indicadores de insatisfaccion laboral, donde los trabajadores consideran que
su sueldo estd poco acorde a las actividades que realizan, constituyendo una
deficiente motivacién de los trabajadores para alcanzar una relacién laboral
saludable. Eso concuerda con los resultados de Ccaulla (2018) en su Tesis de
Maestria en Gestion Publica, donde se demuestra que la remuneracion bdsica y
desempeiio laboral tienen una relacion significativa, cuya percepcion de los
trabajadores sobre la remuneracién basica es que el 1.2% la consideran buena, el
32.6% como regular y el 66.3% como malo. Por esos resultados se recomienda

mejorar la remuneracion salarial para mejorar el desempefio y la motivacidn.
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e En base a la Hipdtesis N°2 especifica “Las comisiones tienen un impacto significativo
sobre la motivacion de los trabajadores sindicalistas de una institucion financiera en
tiempos de Covid-19/2021”, se concluye que las comisiones impactan
significativamente sobre la motivacidn de los empleados sindicalistas por el resultado
de la prueba de correlacion Rho de Spearman del 0.609, el 62.3% de los encuestados
se consideran en un bajo nivel de Comisiones y Motivacion, el 13.1% en un nivel
medio en Comisiones y Motivacion, respecto a la comisidon y motivacion laboral,
segln la opinién de los encuestados existiendo una relaciéon directa entre las
comisiones y la motivacion laboral. Los resultados muestran como una entidad
financiera de prestigio, tiene deficiencias que debe solucionar, especialmente en
el cdlculo de las comisiones, punto de partida de la motivacién econdmica de los
trabajadores comisionistas, cuya principal motivacién laboral es, mientras mas
produce mas se comisiona, por ende, mayores ingresos y mejor motivacién
laboral.

Los resultados tienen mucha similitud con la investigacion de Ancajima (2019),
determindandose que los estimulos empresariales tangibles como las comisiones,
bonos y capacitacion presentan una influencia alta en el 53.3% de los trabajadores de
la Financiera Confianza, Agencia Tumbes, en la Productividad Laboral, segun las

respuestas de los encuestados.

e En base a la Hipdtesis especifica N°3 “Los incentivos tienen un impacto significativo
sobre la motivacién de los trabajadores sindicalistas de una institucion financiera en
tiempos de Covid-19/2021”, obteniéndose un Rho de Spearman del 0.344,

demostrando que los incentivos impactan significativamente sobre la motivacion de
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los empleados sindicalistas, como se corrobora en los resultados de las opiniones
de los trabajadores, donde el 54.1% consideran que tiene un nivel bajo, el 17.2%
consideran que tiene un nivel medio de incentivos y nivel bajo de motivacién
laboral, respecto a incentivos y motivacidn laboral. Con los resultados se confirmo
gue el nivel de incentivos econédmicos que tiene la entidad financiera no es del
todo acorde al pensar de los trabajadores con remuneracion variable, que se
encuentran desmotivados por su bajo nivel.

Al realizar la comparacion, Ccaulla (2018) en su tesis demuestra que entre los
incentivos salariales y el desempeiio laboral existe relaciéon significativa, cuya
percepcion de los trabajadores sobre los incentivos nos indican un 4.7% como bueno,
regular el 27.9% y lo perciben como malo el 67.4%, requiriéndose una mejora en la
implementacidon en el sistema de incentivos, que logre un equilibrio entre la

satisfaccion laboral y los objetivos empresariales.

5.2. Conclusiones

e En base al objetivo especifico N°1: “Establecer si el salario directo impacta en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas de una institucidon financiera, en
tiempos de Covid-19/2021.”

Se logré determinar que el salario directo impacta significativamente en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas encontrandose un Pvalor de 0.000
afirmandose el planteamiento de la hipétesis. La institucidon tiene un nivel bajo en
Salario Directo y Motivacién Laboral ya que el 65.6% de trabajadores la califica de

esa manera, quienes consideran que el sueldo directo que perciben no se ajusta
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al esfuerzo realizado por las labores y funciones administrativas realizadas,
independientes de la remuneracion variable que perciben, siendo desmotivador
cuando las necesidades basicas y primordiales de los trabajadores no son cubiertas

o cuando perciben descuentos ambiguos.

e En base al objetivo especifico N°2: “Establecer si las comisiones impactan en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en
tiempos de Covid-19/2021.”

Se logré determinar que las comisiones impactan significativamente en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas encontrandose un Pvalor de 0.000
aceptandose el planteamiento de la hipdtesis. El 62.3% de los trabajadores
consideran que tienen un nivel bajo de comisiones y de motivacion laboral,
demostrando su descontento con relacidn al calculo en el pago de sus comisiones
por sus colocaciones por parte del empleador. El mayor descontento proviene de
las reducciones que se realizan en cuanto al porcentaje a pagar, especialmente
cuando se obliga a vender otros productos financieros en conjunto para recibir la
comisidon completa sin reducciones, peor aun si no se paga ninguna comision al
trabajador si no pudo colocar el producto adicional. Asimismo, la desmotivacién
se acentua si se consideran mediciones ajenas a la productividad para el célculo y

pago de las comisiones de los trabajadores comerciales.

e En base al objetivo especifico N°3: “Establecer si los incentivos impactan en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas de una institucién financiera en

tiempos de Covid-19/2021.”
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Se logré determinar que los incentivos impactan significativamente en la
motivacion de los trabajadores sindicalistas encontrandose un Pvalor de 0.000
aceptandose la hipodtesis planteada. Segun los resultados el 54.1% de los
trabajadores sindicalistas encuestados, consideran que tienen un nivel bajo de
incentivos y de motivacion laboral, lo que demuestra una deficiente forma de
aplicar los incentivos econdmicos que son palancas para incrementar la
productividad, apartando la esencia de los mismos para una eficiente motivacién
laboral, especialmente cuando se los utilizan para castigar conductas por
incumplimiento de colocaciones como desaceleradores para el pago total de las
comisiones o bonos.

5.3. Recomendaciones

e Enlaconclusidon N° 1 se recomienda evaluar el salario de los trabajadores para
hacer algunos ajustes necesarios para un incremento, especialmente
considerando que éste no ha variado por mas de veinte afios aproximadamente.
De esta manera los trabajadores podran sentirse mas motivados para realizar
con mayor eficiencia sus labores administrativas que compense adecuadamente
su esfuerzo laboral, independiente de su esfuerzo comercial, que vaya acorde
con el aumento de precios de bienes y servicios, para cubrir las necesidades

basicas de los trabajadores.

e Enla conclusion N° 2 se recomienda mejorar el plan de comisiones para los

trabajadores como punto de partida para una motivacion laboral eficiente. Los
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trabajadores comisionistas mientras mas producen mas ingresos tienen por lo
gue resulta contraproducente que la empresa haga reducciones en los
porcentajes a pagar, peor aun, que se le haga descuentos al no realizar la venta
de un mix de productos exigidos, practica desmotivadora de la organizacién que
debe ser eliminado, para que se respete y se considere el esfuerzo laboral.
Asimismo, se recomienda considerar a las comisiones en base Unicamente a la
productividad del trabajador sin condicionantes que no son consideradas ventas,

gue le puedan disminuir el monto a comisionar y su motivacion.

e En base a la conclusidn N° 3 se recomienda implementar una urgente mejora en
el sistema de incentivos econdmicos laborales que logre un equilibrio entre la
satisfaccidn y motivacién de los trabajadores para cumplir con los objetivos y
metas organizacionales en un buen clima laboral. Sin embargo, antes se
recomienda una retroalimentacion constante y permanente entre los
trabajadores y sus jefaturas para encontrar un punto medio que favorezcan a
ambas partes. Asimismo, debe tenerse en cuenta que, si un incentivo es
necesario para motivar a aumentar la productividad del trabajador, no es
saludable que se lo utilice para castigar algunos comportamientos del trabajador,
como si no cumple con la meta asignada no se le paga la comisién completa,
afectando en su remuneracidn y motivacion laboral, ese es el principal punto que

debe ser modificado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

METODO

éLa Remuneracién Variable impacta en
la motivacidn de los trabajadores
sindicalistas de una institucion financiera
en tiempos de Covid-19/2021?

Establecer si la Remuneracidn Variable,
impacta en la motivacién de los
trabajadores sindicalistas de una
institucion financiera en tiempos de
Covid-19/2021

La Remuneracién Variable, tiene un

impacto  significativo  sobre la
motivacion de los trabajadores
sindicalistas de una institucion
financiera en tiempos de Covid-

19/2021

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipétesis Especificos

¢El Salario Directo impacta en |la
motivacion de los trabajadores
sindicalistas de una institucion financiera
en tiempos de Covid-19/2021?

Establecer si el salario directo impacta
en la motivaciéon de los trabajadores
sindicalistas de una institucion financiera
en tiempos de Covid-19/2021

El salario directo tiene un impacto
significativo sobre la motivacién de los
trabajadores sindicalistas de una
institucion financiera en tiempos de
Covid-19/2021

élas comisiones impactan en la|Establecer silas comisiones impactan en|Las comisiones tienen un impacto
motivacion de los trabajadores|la motivacion de los trabajadores|significativo sobre la motivacion de los
sindicalistas de una institucidn|sindicalistas de una institucion financiera | trabajadores  sindicalistas de una
financiera en tiempos de Covid-|entiempos de Covid-19/2021 institucion financiera en tiempos de
19/2021? Covid-19/2021

élos incentivos impactan en la|Establecer silosincentivos impactaenla|Los incentivos tienen un impacto
motivacion de los trabajadores|motivacion de los trabajadores|significativo sobre la motivacion de los
sindicalistas de una institucién|sindicalistas de unainstitucion financiera | trabajadores sindicalistas de una
financiera, en tiempos de Covid-|en tiempos de Covid-19/2021 institucion financiera en tiempos de
19/2021? Covid-19/2021

Metodologia: Disefio no
experimental y Corte
transversal

Tipo: Aplicada

Nivel: Alcance Descriptivo
Correlacional

Enfoque: Cuantitativo
Poblacion: 122 trabajadores
sindicalistas

Muestra: Muestra censal
Técnica de recoleccion de
datos:

Encuesta - cuestionario
Técnica de procesamiento de
datos:

Andlisis estadisticos con
programa SPSS a través de la
estadistica descriptiva e
inferencial
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Es la Retribucion monetaria Remuneracién Base 1-2-3 Totalmente en
adicional al sueldo base, que|Salario Directo desacuerdo
compensa el desempefio y Movilidad 4 En Desacuerdo
productividad del empleado, o ] No opina
cuyo valor recibido varia . Comision progresiva 5-6 De acuerdo Cuest )
Remuneracion todos los meses. Es para Comisiones Comisién regresiva 7 Totalmente de acuerdo l::ZdI;r;?c:O
Variable a!gunqs trabadores o g Encuesta
ejecutivos, que dependan de
resultados individuales o Incentivo Positivo 8-9 Totalmente en
grupales, cuyo objetivo es _ Incentivo Negativo 10-11 desacuerdo
lograr que el trabajador sea|lncentivos 25%
aliado de la empresa Bonos 12 50%
(Chiavenato, 2009). 75%
. Objetivos 13-14 100%
Es un estado psicoldgico de |Expectativas - 15-16
interés,  disposicion o (Esfl:i'erz'o— Desempefio
:c/;::;?goniigl:ieratljlrzmzrm;:aa endmene productividad A Totaimente en Cuestionario
. Ese esfuerzo para producir | Instrumentalidad Dinero 19-20 desacuerdo mediante
Motivacién genera un rendimiento o | (Rendimiento- Recompensas 21 En desacuerdo Encuesta
Laboral desempefio, y éste a su vez | Recompensa) Reconocimientos 22 No opina
otorga recompensas que De acuerdo
generan motivacién para _ Beneficios laborales 23 Totalmente de acuerdo
realizar un mayor esfuerzo. Valencia de Estabilidad laboral 24-25
recompensas
(Amaru, 2009) Bionestar 26—27
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacién

CUESTIONARIO

REMUNERACION VARIABLE

El presente cuestionario desea medir criterios de la Remuneracién Variable, por lo que solicito
suamable ayuda. Estas respuestas son andénimas y confidenciales por lo que pedimos sinceridad
con sus respuestas, pero con fines socio demograficos se le solicitan algunos datos generales.

Muchas gracias por tu tiempo

Sexo: Femenino( ) Masculino( )
Edad: Hasta25( ) 26-34() 35-42() 43-50( )51amas/( )
Grado de instrucciéon: Estudiante ( ) Técnico Superior ( )  Bachiller ( ) Titulado

Universitario ( ) Postgrado ( )

Puesto laboral: Profesional de la venta ( ) Promotor de servicio ( ) Asesor Comercial ( )
Asesor Telefénico () Asesor de cobranzas () Supervisor ( ) Ejecutivo ( )
Sub gerente () Otro ()

Rango de Ingresos: Hasta S/.1500 ( )S/.1501aS/.2500( ) S/.2501aS/.3500( )
S/.3501aS/4500( )S/.4501aS/.5500( )S/.5501 amas ()

Aios de servicios: 1-4() 5-9() 10-14() 15-19() 20 afios a mas
()

Instrucciones: Marcar con una (X) la respuesta que consideres conveniente

Totalmente en En desacuerdo No sabe / De acuerdo Totalmente de
desacuerdo no opina acuerdo
1 2 3 4 5
0% 25% 50% 75% 100%
1 2 3 4 5
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Dimension 1 : Salario Directo TeD |[ED |NS | DA | TdA
Remuneracion Base 1 2 3 4 5

1 En tiempos de pandemia étu esfuerzo tiene
remuneraciones justas?

2 ¢éTu esfuerzo ha tenido remuneraciones justas antes de la
pandemia?

3 ¢Estas de acuerdo que se realicen descuentos ambiguos o
confusos en tu boleta de pago?

Movilidad

4 La movilidad asignada, écubre tus necesidades de
transporte?

Dimension 2 : Comisiones TeD |[ED |NS | DA | TdA
Comisiones Progresivas 1 2 3 4 5

5 ¢Consideras que las comisiones, bonos o incentivos que
recibes en tiempos de pandemia, son justos en relacién
con el trabajo que realizas?

6 En tiempos de pre pandemia ¢ considerabas que las
comisiones, bonos o incentivos que recibias, eran justos
en relacién con el trabajo que realizabas ?

Comisiones Regresivas 1 2 3 4 5
7 ¢ Estas de acuerdo con que la medicidn de satisfaccion de
tus clientes, sea medido independientemente de la
satisfaccidon proveniente de toda la oficina ?

N° | Dimensidn 3 : Incentivo 0% | 25% | 50% | 75% | 100%
Incentivo Positivo 1 2 3 4 5
8 ¢ En qué porcentaje estas conforme con la aplicacion de

incentivos positivos (aceleradores) para el calculo de tus
comisiones / bonos en tiempos de pandemia?

9 En pre-pandemia éen qué porcentaje estds de acuerdo
con los incentivos positivos (aceleradores) para el calculo
de tus comisiones / bonos?

Incentivo Negativo 1 2 3 4 5
10 | Entiempos de pre-pandemia ¢ en qué porcentaje estabas
de acuerdo con los incentivos negativos (desaceleradores)
para el calculo de tus comisiones / bonos

11 | éEn qué porcentaje estds conforme con la aplicacién de
incentivos negativos (desaceleradores) para el calculo
de tus comisiones / bonos en tiempos de pandemia?
Bonos 1 2 3 4 5
12 | éEn qué porcentaje estds de acuerdo con tus bonos
percibidos?
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CUESTIONARIO

MOTIVACION LABORAL

A continuacidn, se desea medir criterios de la Motivacidn Laboral, por lo que solicito su amable
apoyo. Estas respuestas son andnimas y confidenciales por lo que pedimos sinceridad con sus
respuestas, pero con fines socio demograficos se le solicitan algunos datos generales.

Muchas gracias por tu tiempo

Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

Edad: Hasta25( ) 26-34( ) 35-42() 43-50( ) 51amas( )

Grado de instruccion: Estudiante ( )  Técnico Superior ( ) Titulado

Universitario ( ) Postgrado ( )

Bachiller ( )

Puesto laboral: Profesional de la venta ( ) Promotor de servicio ( ) Asesor Comercial ( )

Asesor Telefdnico () Asesor de cobranzas () Supervisor ( ) Ejecutivo ( )
Sub gerente () Otro ()

Rango de Ingresos: Hasta S/.1500 ( )S/. 1501 aS/.2500( ) S/.2501aS/.3500( )

S/.3501aS/ 4500 ( )S/.4501aS/.5500 ( )S/.5501amas ()

Anos de servicios: 1-4() 5-9() 10-14( ) 15-19() 20anosamas|( )

Instrucciones: Marcar con una (X) la respuesta que consideres conveniente

0% 25% 50% 75% 100%
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo No sabe / De acuerdo Totalmente de
desacuerdo no opina acuerdo
1 2 3 4 5
N° | Dimension 1 : Expectativas TeD | 25% | 50% | 75% | 100%
Objetivos 1 2 3 4 5
13 | En pandemia éien qué porcentaje llegas a cubrir tus
obligaciones econdmicas personales / familiares?
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14 | ¢ En qué porcentaje considerarias que el Banco te ayudé
a cumplir tus objetivos personales / familiares?
Desempefio TeD |ED | NS | DA | TdA
15 | Realizar llamadas telefdnicas a clientes en tiempos de
pandemia, ofreciendo productos, servicios o realizando
cobranzas, éayudan en tu desempefio laboral?

16 Las llamadas telefdnicas realizadas en tiempos de pre-
pandemia a clientes, para ofrecerles productos, servicios
o cobranzas, ¢ayudan en tu desempeiio laboral?
Productividad 1 2 3 4 5
17 ¢Es realista tu meta de productividad /objetivos
asignados en tiempos de pandemia?

18 | éConsiderabas realista tu meta de productividad /
objetivos asignados antes de la pandemia?
Dimension 2 : Instrumentalidad TeD [ED | NS | DA | TdA
Dinero 1 2 3 4 5
19 éConsideras que la remuneracion mensual que recibes en
tiempos de pandemia, es acorde con el trabajo que
realizas?

20 | Antes de la pandemia, ¢ la remuneracién mensual que
recibias estaba acorde al trabajo que realizabas?
Recompensas 1 2 3 4 5
21 ¢Estas de acuerdo con el nivel de recompensas que
recibes por el cumplimiento de los objetivos planteados
por el Banco?

Reconocimientos 1 2 3 4 5
22 | iConsideras que tienes oportunidades para crecer
profesionalmente dentro de la organizacion?
Dimension 3 : Valencia de Recompensas TeD |ED | NS | DA | TdA
Beneficios Laborales 1 2 3 4 5
23 | ¢ Consideras que la actual gama de beneficios laborales
del Banco mejoran tu motivacién / satisfaccion laboral ?
Estabilidad Laboral 1 2 3 4 5
24 | éExisten las condiciones para participar en las
convocatorias internas y poder hacer linea de carrera en
el trabajo?

25 | ¢Estds de acuerdo con tu nivel de estabilidad laboral en el
Banco?

Bienestar 1 2 3 4 5
26 | ¢ Estas de acuerdo con las medidas de seguridad y salud
en el trabajo implementadas por el Banco en tiempos de
pandemia ?

27 éTe sientes orgulloso de trabajar en el Banco?
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Anexo 4: Validez de instrumentos por Jueces Expertos

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO

Lirna 17 de mearza del 2021

sstimiada Coordinador de Investizacidan de la Facultad de Clencias Empresaniales de la Undversidad
Cientifica del Sur.

A soliotud del tesista, se procedid a revisar b matriz de consistencia, matriz de cperacionalizac én y el
instrumento gue empleard para su investigacidn. Segin cetalle:

Tikulo de |a tesis IMPACTD DE LA RERUNERACON VARIABLE EN LA MOTRADON DE LO5
SIMNIOCALISTAS DE UNA PNSTITUCION FRANCIERS EX TIEMPOS DE OOV
19/2020°

Grada o titulo gue aspia | Licenciado en Administracidn y Finanms

Apadlides y Mombre del sdartiner del Castillo Ana Maria del Sosario

{kas) tesista [s]

&l respecto y de acwerda con bas indimdors mencionades se caldfia ada una de los ibems

Wariable 1: Remuneracian Varlable

Dimanilia 2 Hurms [Praguntal Saficiencia Claridad  Cohurencia  Beluvancla
Zalario Directs | 1. En tiempaos de Pardemia diu 3 4 & g
e fueran tiene remuneraciones
justas?
I iTu esfuerso ha tenida L 4 4 q

rermuneradones justas anbes

de la pandemial

1 fEstds de acwerda que se L & 2 3
mealicen desouenbos ambiguos

o condusas en b balets de

paga s
4. La movilidad asienada, 3 4 3 3
Zoubre bus necesidades de
transparts?
Dimension 2 items (Pragusta) suficiencia Olaridad Coherencla  Relevancia
Comisiomes 5 iConsideras  que las 3 3 3 4

comikkanes, bonas o incentivos

gue recises on bempos  de

"andemia, on  |jusbos  en

reladdn con el tabao gue

realizas?

& En tiempas de pre pandemia 3 3 3 3
coonsicerabas gue b
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CA

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

combones, bonos o inoenbrecs

que recibias, eran justos en

relacion fon ol trabajs que

realizabas?

T. fEstds de acwsrdo com que la 3 2 z 2
redichan de sabslaockn die tus

clienbes, sea medida

Imde pendieritemente de la

satisfacodn proveniente de

toda la oficina?

Dimsensice 2 ttems {Pregumta] suficencia Claridad Coherencia  Relevancia

Incasrrtians E fEm qué pofoentae  estis 3 L] 3 E]
condorme com la aplicacidn  de
ImceEnkhacs pasibvics [aceleradanes)
para el cdlouls de tus comiskanes [
boncs en Hermpos o Fandemiat
S En Pre-pandemia fen qué 3 2 3 2
parcendaje eskds de aoserdo con los
Incenkhecs pasibvics [aceleradares)
para el cdlouls de tus comiskanes [
Banios?
10. En biempos de pre-pandermia § 3 k] 3 E]
on qQué  porcentae  Estabas  de
Fcuerd oo los incerlivos nEgativos
{desacelsradones| para el ciculo de
fus comiksbones f bonas

11.Em  ogud porcentaje o=t 3 2 3 2
cordorme con la aplicackdn  de
IncEnkivas negativos

{desacelsradones| para el cloula de
s comisiones f bomnos &n tiempos

e pandemia?
1Z. fEn gue porcentaje o=tas de 4 3 4 4
acuerdo con bus boras perdbidas?

Variabde 2: Motivacidn Labioral

Dimsensidn 1 ftems (Pregunta) sufidgencia  Claridad  Coherencla  Relevancia
Expstativas 12. En Fandemia Jfen oo 4 2 4 4
porcentaje llegas o oubrir fus
ohligacianes Lo micas

persanales f familares?
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o,

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO

14, (En gué parcenkaje 4 4 4 4
consideranas que &l Bando te

ayedo a cumplir tus objetives

personales [/ familiares?

15. Realizar lamadas telefdnicas 3 3 4 4
a clientes en tiempos de

pancemia, affecdendo procuctas,

servicios o realizando cobranzas,

caydan em bu desempifo

labaral?

16. Las llamadas telefdnicas 3 3 4 4
realizadas en tiempos de pre

pandemia a clientes, para

afreceries procuchas, serdcks o

cobranras, fayudan &n tu

desempefio laboral?

17. {Es neallsta tu Meta de 4 4 4 4
Pracuctividad fobjetas

Asignados en Hermpos e

P dhe mia

18. { Considerabas realista tu Meka 4 4 4 4
de Froductividad Sobjetos

Asignados antex de la Fandemla?

Dimenssan 2 [ems [Pregusta) Suficiencia Claridad Coherencia  Rebevancia

Instrumentslidad 19. [Consideraz gue la 4 4 4 4
remunerackn mensual gue
recibes  en bHempos  de
pandemi, &5 acorce oon el
trabajo que realizas?
0. Antes de la pandemia, Zla 4 4 4 4
remunerackn mensual gue
recibias  estaba acorde al
trabajo que realizabasy
21. {Estads de acuerco oon ol 3 3 3 3
ritvel de recom@pensas  gue
recibes por el oumplimésnto
de ks ohjetives planteacas
por el Banca?
22, fConsloeras que la actual 3 3 3 4
gama de benefickos labarales
del Banco mejoran Eu

mohvackn i :at::l'.:c:-n-n
laksaral 7
Dimensidn 3 ltems (Preguntal Suficiencia Claridad Coherencia  Rebevancia
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Valencla  de | 33 jConsideras  que tiomes 1 4 4 4
refompensas | oporbunicades para Lrecer

prafesicnalmente denira o la

arganimacién:

1L, jExksten las condicknes para 3 3 4 4

participar en las convocatorias

internas y poder hacer linea de

carrera en el trabaja ¥

25, ¢ Eskils o acuerdo con bu nivel 3 3 3 3
de estabildad laboral en el

3ancor

26, (Estids e acuerdo Con las q 4 4 4

medidas oo segundad y salued en

el trabaja implementacas paor el

Sanco on tkempos de pandermia 7

27, (Te sienbes orgulloso de 4 4 4 4
trabajar &n el Banca?

- [

L

Firma del Juez Experio

Apellidos v | LUJAN ZUMAETA, GUSTAYD ADOLFO
Mombre

del

S rta

szpecialida | Derecho f Educackin

ddel

S rta

Chdign de | 38932

colegiatura

Ficha CTI | hithos:yf dina.concybec. gob. pe/appDirechornka CT Y erDa tosinvestigador.da ?id_irsestigador
WVikae | ¥} = 185583

.
1“]0& no estar registrada en DINA deberd declarar estar regigirado an la SUNEDU verificar en el
siquisnba link hitps e sunedu gob . pelregis ira-da-prades-y-1 iiukee)
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sstimado Coordinador de Investigacian de la Facultad de Ciencas Empresaniales de la Universidad
Chentifica del Sur.

B sollotud del tesista, se procedid o revisar B matriz de consistenca, matriz de ocperacianalizadon y el
Iratrumento oue Smpleara pan su ineestigacion. Segam cetalle:

Tikulo o |3 besis "IMPACTO OE L& REMUNEZRACION VARIABLE EN LA MOTIWACION DE LO5
TRAERAIADDRES SINDICALISTAS DE UMA INSTITUCON FISANCIERA EN
TEMPOE DE COVED-19/2021"
Gradha o Hiulo oue aspira Licenciado en Admirdstracdn ¥ Finanzas
fipellidos y Nombre del “artinez del Castillo ana Maria del Rosario
{las) tesisia [s]

Al respecto y de aowerda con bas indicacones mencionados se califica caca uno de los ibems

WVariable 1: Remuneracidn Variable

Démansidn 2 ftems |Preguntal Sificencia  Claridad Cokerencla  Relevancia
Zalaric 1 En tiempos ce Fandemia ftu 4 4 El 4
Directo cxfuerma  Hene  remunersciones

justass

2 :Tu esfuerzo ha tenica 4 4 E 4

reruneracones justas antes de la

pand ek’

1 sEstds de acuendo que se 4 4 E 4

realicen desouentos ambiguas o
confusos &n tu balota die pago?
4. La movilidad asignada, Zoubre 4 4 4 4
Uz nedesl tades de transparte

Dimensidn 2 ltams [Pregunta) Sufidencia Claridad Coheremcla  Relevancla

Comilslomes 5 £ Consiceras oue las camisiones, 4 L 4 4
bonios o incenkheos oue redbes en
tiempas de Pancemia, son ustas
an relacksn con gl trabao gue
realizas?
& En tiempas de pre pandemia 4 4 4 4
coonsicerabas gue B corniskones,
boncs o mcentivas gue redblas,
eram |wshos en o nedackn oon el
trabajo gue nealizabas?
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1%, Realizar llamadas telefdnicas a L L L L
clieEntes &n Hempos oo pandemia,

afredendo productos, servicios o

realizanco cobranzas, dayucan on o

desempefio laboral?

15. Las lamadas teledtnicas 4 4 4 4
realizadas em tiempos de pre

pandemii a dientes, para afrecerks

productos, serdickas o cobranzas,

cayudan em tu desempeto bbarald

17. ZEs realista tu Mleta de L L L L
Productividad fobj=tivos asignados

o tiempos die Fandemia?

1E. iConsiderabas realsta tu Meta L L 4 3
de Procuctivicac sfobjetiwas

asigracas anbes de la Fandemia?

Dimenslion 2 ltems |Preguntal Suficencla Claridad Cohsrencia Relevancla

Instrumientalidad | 19,  jConsideras oue o L L L L
remuneraddn  mensual  oue
recibes en tempos  de
pandemi@a, g5 atorce can el
trabajo gue realizas?
0. Antes de la pancemia, cla L L L L
remuneraddn  mensual  oue
recibias estaba acorde al trabajpo
que realizabas *
31, (Estds de acuerdo com el 3 3 4 4
nirel OB rECcOmMpSnisas QU
recibes por € cumplmienta de

lcs abjetivas planteades par el
Jancao

12, jConziderss gue la actual 4 4 4 4
gama de benelidcs labarabes
del  Bamco mejoman b
motivackin satisfaccidm laboral

Diminsidin 3 Fems (Pregunta) suficencia Claridad  Cohsremcia  Relevancia

Valemcla de 3T  [Consiceras  gue Henes 3 L L L
rcompensas | oporbunicaces para onecer

profesionalmenie dentro de la

afganizackin?

4. fiExisten s condickanes para 4 q q 3

participar en las consaoatarias

imternas v poder hacer linea o

carnnera en el trabajo?
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5. JEsTas die aouerca con bu mikel 4 4 4 3
e estabilicac laboral en el

danca

5. iEstis de aouerdo con bs 4 4 q L

medidas o seguinicad y salud en

ol trabiajo implementadas por el

danoo &n iempos o pandemia 7

IT. iTe slentes orgulloso de 4 4 4 4
trabajar e el Banood

- 1
[ ———y ri
e T
- _.-"'.|' &-r
il N

M Jenny Milagros Gutidrre: Flores

Apellides | GUTIERREZ FLORES, JENNY MILASROE

¥ Nombre

ol

i paria

tepedalid | MAESTRIA EN ADPMINSTRACION

a3 ol

eiperio

Cudign o=

coleglartar

a

Fidha CTM | Cansigrar lirk

vitae (*) | hitps:ielivilss concyd -paiappDireston oC TV erDaios e stigadar.do Fid_irmee
sliqador=196027

("D no eslar regisiado on DA debon dedanar esfar segisimdo en la EUNEDU verifioor on o siguenis Ink
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Estimadic Coordinador de investigacidn de b Facultad de Oencias Empresariales de la Unihserddad
Clentifica del Sur.

A zalicitud del tesist, se procecid a revsar |3 matnz de consktenicia, matrie de operadonalizackin y =
instrumenta que empleard para su irvestigaddn. Segin detalle:

Tikulo de | tesis "IFACTO DE LA REAMUOMERACION WARIABLE EM La MOTHATCIOM DE LOS
TRAZAJADDIRES SINDICALSTAS DE UMA INSTITUCOON FINAMCIERA EN
TEEAAPDS DE COWID- 19202 1°
G o o titulo gue aspira | Licenciado en Administracidn  Finanzas
Apallides y Mombre del dartinez del Castills Ana Manla ol Rasark
{los) EsisEa {s)

Al respecta y o aowerda con bas indicacores mencionades se califica caca wno de los Hems:

Warlable 1: Remumeracidn Varlable

| Dimensicn 1 [tems [Pregunta) suficiendla Claridad Coherenda  Relevancia
Salario 1. BEn tiempas de pandemia ftu 4 4 4 4
Directo esfuerzo  tiene  remuneraciones
|ustas?
1. iTu esfuerzo ha tenido 4 4 4 4
FEMUnEracones ustas antes de la
pandemiay
3./ Eskds de acuerdo oue se 4 4 4 4

realicen cescuentas ambigucs o
confuscs en tw boleta de pago?

4. La maovllicad asignaci, {oubre 3 q L 4
fus mecesidades o fransporte !
L
Dénansian Hasmns unia
N (RS suficienca Claridad  Coherencia Relevancla
Comuls homes 5. eConsioeras que las comisiones, | 4 ) 3 3

banos o mcentivas que recibes en

tlempas e pandemia, son justos

en ndackan con o trabajo que

realizas?

E. Em blempsos de pre panceimia 4 4 3 4
foonsiderabas gue las

camisiones, bonos o incenbves

o meciblas, eran ustas en

relaciém can el

trabaja que realeabas 7

T. f Estds de acuerdo con gue los 3 q L 3
resultades o la satisfacckin de bus
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clizrbes, sea medide
incdependientemente ala
satisfacoén del chenite gue tiena
i toda ku oficina 2

Dimension 3 Iems [Pregunta) suficiencla Olaridad Coherencda  Relevancia

Incaataos 2 {Em gud porcentaje esias | & 4 4 4
canfarme con la aplicacidn oo
IrceEn v positivas
(2 eleradores) para el caloulo oo
fus comisicnes ! bonas en
tlempas de Pancemia®
& En prespandemida fen gt | 4 4 4 4
porcentaje estds de acuerdo con
los ncentivas positivas
[ eleradores) para el caloula de
tus comisiones J bonos?
LOLEn bhempeas o pre-pandemia & | 4 4 3 4
g oud porcentaje estabas oo
acuerdo con bas  incentivos
negativos (desaceleracones| para
el cdlculo de tus comisiones
baoinos
1L {&nm gue poroontae ostds | 4 4 L 4
confarme <on la aplicaddn ce
ImCeEnbiwces nigatieas
{desapsleradones] para o clloulo
o bus comisiones J bomas en
tiempos de pandemias
12 JEn qué parcentaje cshis de | # 4 3 4
aouerdo com bus hormas
percibidos?

Firma del Juez Experto

apellidos y Nombre Mg Tomes Cabanilias, Luls Alberio Dr.[c]
del experta

egpecialidad del Ingeniero Estadistioo

Experta
Cadigo de coleglabura | CIP £3863

Ficha CT1 Vitae (*] Cansignar link
hittps/dina. concytec gob pefapplinectonoC T1 D inectorio CT1_do Miposd abo sinues bigador
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Estimado Coordiracar de Investigacicn de b Facultad o Oendlas Empresariabes de la Unbsersdad
Clentifica del Sur.

A salicibud del besisia, s procedio a revsar la mabniz de conssbencia, mabrie de operadonalizacin v o
InsErumaeibo que empkeard para su nvestigacon. Segon detalle:

Titulo die |3 tesis "BAPACTO DE LA RESMUSMERACION WARIABLE B8 La MOTOWACIGN 3€ LOS
TRAZAJADIRES SINDICALSTAS D€ LA INSTITUCON FINAMCIERS EN
TIERPOS (DE OOWID-18,/2021°
Licenciada en Administracién v Finaneas
sartinez del Castilks Ara Marla gel Rosarks

Grada o tkulo pue asgpira
Apallidos y Nombre del
{bos) Emsiska (5]

Al respecta y o aouenda oon bas indicacores mencionadios se califica cada una de las Hems:

Wariable 2: Motlvacida Laborad

Dimansitn 1 Items |Pregunta)

Suficlencla Claridad Coherencla Relevancia

L. En pancomia fen quié porcentape g 4 4 q
llegaes a cubrre ez ohligaciones

ecandrmicas personales [ familiares?

2. (En qué porcentaje consideranas q 3 4 q
e o Bamdo be apucd & oumplir fus

ohjetivos personabes ! familiares?

3. Beakrar llamagas telefdnica a 4 3 4 q
dienies en tiempos de pandemia,

odrecienco praduchos, serdcks o

realizando cobranzas, Zavudan en

tu desernpefa laboral?

4. Las llamadae telefdnicas realizadas q 3 4 q
e flEmpas die pre- pandemia a

dientes, pam ofreceriesproducios,

seindicios o cabranaas,

dayudan en tu desempeio laboral?

5. 4 Es realisia bu meta de 4 4 4 g
productividad fobjetivos asignadas

e tiempos de pancemias

6. ¢ Conskderabas realista tu meta de
procuctividad foboetivas asignados

antes de la nanderiar

Expactativas

Dimenslda
]
Instrumantalidad

Items [Pregunta)

Suficiencia  Claridad Coberencla  Relevancia

T fConsideras Qs la g 4 4 3
refuneradon  mensual  que
reciEs o Hempos  de

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

INFORME DE VALIDEZ DE CONTEMIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO

panderda, o= acarde oon &l irabajo que

realizas?

& Antes de la pandemia, {la

remiuneracdon mensual  que recibias
estaba acorde al trabaja

qui realizabas?

9. (Estis ode acuerdo con el nivel de

FecOmpEnsas oue  recibss por el

cumrglimiente de los chbjetives plinbeados

par el Banca?

10. ¢ Consideras que la achal gama de

beneficias laborales el Banco mejomn tu

motivackdn f satelaccian laboral #

. g
i N
4 4 4
4 4 4
4 4 4

-
Dimansidn 3 lrems (Freguntal suficienca Claridad Coherenda Relevancia
Walemcla de | L1 JTenmes oporbunidades para 4 4 3
FECOMipRNGEs orecer  profesionalments dentro
de la arganizackind
L3 ¢ Esisten las condicknes para g & 4
participar en las convocatanas
Internas ¥ poder hacer linea de
carrera en &l trabalo?
13 jEstds de acuerdo con bu nived 4 4 3
o estabdlidac laboral en el Banca?
14 fEstis de acueroa con las 4 4 3
medidas de seguridad y salud en el
trabaja mplementadas por el
Bamco en tliempas de pandamia @
15§ Te shenbes argullaso de 4 4 3
trabajar en o Banco?
Firma del uez Experto
Apellides y Nombre Mg Torres Cabandilas, Luls Alberto Dr. ()
el eparta
Egpecalidad ngerikeno Estadistion
el eperta
Cidige  de CIP £3863
Calegatura
Flckha CT%itae (7| | Cansignar link
hittpse/fdina.concytec iz Direc borkoCT 1L CHrectorioCTLda fipo =d atosinue
stigador
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