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RESUMEN

Objetivo: Establecer de qué manera el sistema de compensaciones influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016. Métodos: La poblacion esta
compuesta por 21 especialistas de CMAC Trujillo, una oficina en Huacho. Se utilizé
la estrategia de revision, cuyo instrumento fue la encuesta. Se consideraron las
mediciones: fuerzas motivadoras, marcos de distribucién de beneficios, naturaleza
del trabajo, compensacion, aperturas de mejora, asociaciones con complices. La
calidad inquebrantable del instrumento se realiz6 utilizando el coeficiente alfa de
Cronbach (0.831). Se utilizo el chi cuadrado de Pearson. Resultados: El 19.0% de
los trabajadores consideraba que el marco de remuneracién era insuficiente y el
66.7% lo consideraba no partidista, es decir, cuestionable; En cuanto a la
consistencia, el 14,3% de los trabajadores tiene un nivel bajo y el 76,2% tiene un
grado normal de satisfaccion laboral. Conclusion: El sistema de remuneracion
impacta enfaticamente el cumplimiento de la actividad de los trabajadores en el
Fondo Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con la organizacién en Huacho.
Periodo 2016, con un nivel de significancia de 0,004.

Palabra clave: Incentivos, sistemas de participacion de las utilidades, oportunidad

de desarrollo, naturaleza del trabajo.
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ABSTRACT

Objective: To establish in what way the compensations system influences the job
satisfaction of the workers of the Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo with
agency in Huacho, 2016. Methods: The populace is comprised of 21 specialists of
the CMAC Truijillo, office in Huacho. The overview procedure was utilized; whose
instrument was the poll. The measurements are considered: motivations,
frameworks of cooperation in the benefits, idea of work, pay, open doors for
improvement, associations with partners. The dependability of the instrument was
acknowledged by the Alpha coefficient of Cronbach. (0,831) The Pearson's chi
square was utilized. Results: 19.0% of laborers considered the pay framework as
wasteful and 66.7% thought of it as nonpartisan, in other words vague; Regarding
work fulfillment, 14.3% of laborers have a low level and 76.2% have a customary
degree of occupation fulfilment. Conclusion: The pay framework emphatically
impacts hands on fulfillment of the laborers of the Caja de Ahorro y Crédito de Trujillo
with an office in Huacho, 2016, with a degree of essentialness of 0.004.

Key Words: incentives, systems of participation in the profits, opportunities for

development, nature of work.
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INTRODUCCION

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo tiene clara su idea de que su
principal valor es su capital humano, y que tiene que ser sumamente calificado y
muy identificado con organizacion o Institucion.

Hablar de satisfaccion laboral es hablar sobre un elemento muy resaltante y
primordial para toda empresa que busca tener un nivel competitivo muy alto, puesto
gue la satisfaccion laboral se manifiesta en la productividad por ser la actitud
general del trabajador hacia su empleo y su centro laboral. Lo cierto es que, la
satisfaccion laboral tiene influencia en el buen funcionamiento de la organizacion y
la motivacién que esta Ultima pueda brindarles a sus trabajadores, no obstante, es
de suma importancia contar con un adecuado sistema de compensaciones que sea
aplicable en la gestion de recursos humanos de la empresa. El manejo de un
sistema de compensaciones debe adecuarse a las necesidades y expectativas que
requieran quienes trabajan en la empresa; recalcando siempre que la finalidad de
este buen sistema de compensaciones es de generar motivacion.

Las organizaciones que buscan tener mayores beneficios con relacién al trabajo
gue es realizado por su personal, se centran a menudo a que la actividad se ejecute
de manera adecuada y sin error alguno, sin tomar alguna importancia como se
siente el trabajador ante ciertas eventualidades en el proceso del desarrollo de sus
actividades, es aqui importante que la organizaciones deba de tomar en
consideracion al trabajador como un elemento esencial para desarrollar las

actividades, puesto que un individuo compensado muy bien por sus esfuerzos

X



Realizados sentird una satisfaccion laboral optima, y gracias a ello realizara su labor

de forma satisfactoria y eficiente.

Esa es la razén por la que la exploracion se propuso como un objetivo general para
construir como el marco salarial impacta el cumplimiento de la actividad de los
trabajadores del Fondo Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con oficina en

Huacho, periodo 2016.

La investigacion se completa en partes, comenzando con el Capitulo | llamado
Enunciado del problema, Capitulo Il Marco tedrico, Capitulo Ill Metodologia,
Capitulo IV Resultados, Capitulo V Discusién, Conclusiones y recomendaciones, y

Capitulo VI Fuentes de informacion.

XV
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de larealidad problematica

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A. (CMAC de Trujillo)
esta disponible en todo el pais, con 69 oficinas y mas de 59 lugares de trabajo
de datos. EI CMAC de Trujillo tiene entre sus cualidades la promesa al
adelanto de sus trabajadores, la direccion a resultados, con administracion y
cooperacion. La CMAC de Trujillo tiene en claro que su principal valor
competitivo es su capital humano.

Una de sus agencias, es la que se encuentra ubicada en la ciudad de
Huacho y que viene brindando servicios de intermediacién financiera a sus
clientes.

El cumplimiento de la ocupaciéon es un componente importante en cada
organizacion que necesita llegar a un alto nivel serio, ya que el cumplimiento
del trabajo se reflejard en la rentabilidad, por ser la actitud general del
trabajador con su empleo y su lugar de trabajo. Teniendo claro esto, la
satisfaccion laboral tiene influencia en el funcionamiento de la empresa y la
motivacion que pueda generarse a sus trabajadores, por ello es de total
importancia tener un adecuado sistema de compensaciones para que se
pueda aplicar en la gestion de recurso humano de la empresa. La utilizacion
de un sistema de compensaciones debe adaptarse a las necesidades y

expectativas de las
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personas quienes trabajan en la empresa; teniendo en cuenta siempre que la
finalidad de un buen sistema de compensaciones es generar motivacion.

La CMAC de Trujillo es una institucion que se preocupa por el buen
desempeiio laboral que puedan tener sus trabajadores. Sin embargo, a veces
muestra un desentendimiento con el tema de la satisfaccién laboral que
puedan tener sus mismos trabajadores, y es que se ha podido apreciar un
grado bajo de motivacién en sus trabajadores, ademas de que algunos de sus
trabajadores no se encuentran agusto en su ambiente de labor.

Un sistema de compensaciones es aquello que se propone en una empresa
con la finalidad de estimular o inducir a los trabajadores a tener una actitud
positiva frente a su trabajo, y esto es una recompensa por conseguir objetivos
organizacionales. Es un objetivo del sistema de compensaciones, motivar a
los trabajadores de la CMAC de Trujillo para que su eficiencia sea optimo en
sus actividades laborales, Pero, aun con esto, la CMAC de Trujillo cuenta con
algunas fallas en su sistema de compensaciones, fallas tales como dar mayor
reconocimiento a trabajadores solo por preferencia, no reconocer quienes
estan incrementando su rendimiento y solo reconocer a los que estan
liderando en términos de rendimiento.

Teniendo en cuenta estas fallas que esta teniendo la CMAC de Trujillo con
respecto a la satisfaccion laboral y su sistema de compensaciones, se puede
mencionar que de seguir con estos problemas se podria hacer mencién que
en un futuro cercano la CMAC de Trujillo bajaria en su desempefio en general
y esto afectara de modo que la entidad financiera no pueda llegar a sus

objetivos planificados.
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Para que esto no suceda la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo
debe implementar un correcto sistema de compensaciones donde satisfaga a

todos los trabajadores de la empresa.

12, Formulacién del Problema
1.2.1 Problema General
¢De qué manera el sistema de compensaciones influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito de Trujillo con agencia en Huacho, periodo 20167

1.2.2 Problemas Especificos
a. ¢De gué manera los incentivos influyen en la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016?
b. ¢De qué manera la participacién en las utilidades influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito de Trujillo con agencia en Huacho, periodo 20167

13 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General
Establecer de que manera el sistema de compensaciones influye en
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito de Truijillo con agencia en Huacho, periodo 2016.
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14.

1.3.2 Objetivos Especificos
a Determinar de que manera los incentivos influye en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.
b. Determinar de qué manera la participacién en las utilidades influye
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Trujillo con agencia en Huacho, periodo

2016.

Justificacion de la Investigacién

En un mundo tan competitivo como lo es en la actualidad, es muy
importante que las empresas apliquen un eficiente sistema de compensacion
para el bienestar y/o satisfaccion laboral de sus trabajadores y con ello lograr
un incremento en su desempefio laboral, pero existen aun empresas que no
lo aplican, Dado que una gran cantidad de ellos considera que esto es un
costo y no una empresa para su desarrollo, esa es la razén por la cual no
muchas organizaciones retienen a su personal durante largos periodos.
Aquellas organizaciones que inspiran, como lo es un sistema de
compensaciones a sus trabajadores, refleja una actitud positiva del trabajador.

Las organizaciones que buscan adquirir ventajas mas notables de acuerdo
con el trabajo realizado por su personal, a menudo se centran en el trabajo
gue se realiza con precision y sin errores, prestando poca atencion a como se
siente el trabajador en situaciones especificas durante el tiempo dedicado a
desarrollar sus empresas, aqui hay un punto significativo donde las

organizaciones deberian tomar en considera que el trabajador es un
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15.

componente significativo en la mejoray el final de la actividad o accion, ya que
un individuo que compensa sus esfuerzos sentird una realizacion ideal de la
actividad y con eso realizara su trabajo de una manera aceptable y productiva.

Es por eso que la conveniencia de esta investigacion radica en reconocer
cual es el sistema de compensaciones mas eficiente para obtener un buen
gozo laboral en los trabajadores.

Asi como también la importancia del caracter practico de la investigacion
se fundamenta en reconocer todos aquellos aspectos caracteristicos que
conforma el sistema de compensaciones que tiene la CMAC de Truijillo con
agencia en Huacho para tener un logro de un gozo laboral de sus

trabajadores.

Delimitaciones del estudio

Esta empresa de examen comienza con la delimitacion del titulo de la
empresa de exploracién y la conexion de los dos factores, el lugar o territorio
de estudio, determina el momento y el afio en que se creara el examen, lo que
se conoce como un problema de flujo y reflujo. se encontrdé que se promulga
a una tasa alta en establecimientos instructivos, tiende a verse de manera
rutinaria que los arreglos ambientales, que se dedican al tipo de problemas de
salvaguardia normales, esta exploracién se realizara en el Fondo Municipal
de Ahorro y Crédito de Trujillo con organizacibn en Huacho. Delimita la
poblacién y muestra donde se aplicara el instrumento para la recopilacion de
datos, para entonces, componer, desglosar, por fin continuar interpretandolo,
para percibir o eliminar las especulaciones de trabajo planteadas en la
asociacion de la proposicion, si la informatizacion es decidida o desconectada

La idea de la organizacién en esa asociacion.
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16.

Viabilidad del estudio

Este trabajo es satisfactorio considerando la forma en que tiene un arreglo
de costos financiado por el examinador, existen fuentes especulativas que
ayudan a esta investigacion, cuenta con la asistencia de instructores con
preguntas practicas sobre la experiencia, por ejemplo, metodologos, guias

tematicas y Actual. un mediador dialecto desconocido.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Rios (2014) desarrollo la tesis bajo el titulo de “Satisfaccion laboral y su
influencia en el clima organizacional, del personal del area administrativa de
empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera departamental de
Huehuetenango”, este fue apoyada por la Universidad Rafael Landivar.
Guatemala. Esta tesis consisti6 con el principal objetivo decida si el
cumplimiento del trabajo impacta la atmdsfera autorizada del personal de la
region reguladora. El presente examen es de un tipo correlacional
esclarecedor. La configuracion de exploracion es observacional y transversal.
El ejemplo de 28 representantes de la division reguladora. La técnica para
recolectar informacion fue la encuesta. Y los instrumentos fueron
cuestionarios para recopilar la informacién sobre la Satisfaccion Laboral; y la
escala de Clima Organizacional. En general, la propuesta muestra que la
evaluacion del cumplimiento de la ocupacion nos permitié imaginar que
cuando todo esta dicho, el activo humano esta contento con los puntos de
vista sobre su trabajo, en su mayor parte el factor de prueba reconocible con
la organizacion, que muestra que los representantes trabajan resueltos para
obtener una ventaja compartida; Ademas, la investigacion resolvio que existe
una conexion genuinamente correcta entre el grado de satisfaccion laboral y

la atmdsfera jerarquica, lo que demuestra que existe una relacion positiva.
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Alva & Juérez (2014) desarrollaron la investigacion titulada “Relacion entre
el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores
de la empresa Chimu Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo”, la cual fue
aprobada por la Universidad Privada Antenor Orrego. Trujillo. Esta
investigacion tuvo como objetivo principal el decidir la conexién entre el grado
de cumplimiento de la ocupacion y el grado de rentabilidad de los trabajadores
de la organizacion. Este examen es ilustrativo: correlacional. La configuracion
de exploracion es observacional y transversal. El ejemplo fue 80 especialistas.
El sistema utilizado para el surtido de informacion fue el resumen. El
instrumento utilizado en el examen fue la encuesta. La teoria presume que la
conexion entre el grado de cumplimiento de la ocupacion y el grado de
eficiencia es inmediata a la luz del hecho de que existe un grado normal de
cumplimiento del empleo, lo que afecta un grado normal de rentabilidad. La
organizacion no permite motivadores o preparativos; asi como la organizacién
no da los activos esenciales para lograr una eficiencia mas notable.

Castro & Sajona (2012) desarrolldo la tesis titulada “Sistemas de
compensacion en empresas del sector Funerario de la ciudad de Cartagena”,
los factores o pasos para el plan de la estructura salarial solo se aplican al
examen y la representacion de los puestos, otro final significativo es que la
estrategia salarial de las organizaciones bajo investigacion permite despertar
y animar a una gran reunion de sus trabajadores, ya que se sienten bien con
las ventajas. les da. Como conclusién la tesis mencioné que de los factores o
pasos para el plan de la estructura salarial solo se aplican al examen y la
representacion de los puestos, otro final significativo es que la estrategia
salarial de las organizaciones bajo investigacion permite despertar y animar a

una gran reunion de sus trabajadores, ya que se sienten bien con las ventajas.
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les da.

22. Bases tedricas
221. Sistemade compensacion
A. Definicion

Chiavenato (2014) define al “sistema de compensacidon como
premios de motivacion por el buen desarrollo de las tareas
realizadas por los trabajadores que ayudan a cumplir objetivos”.

Werther, Davis & Guzman (2014) mencionan que el “sistema de
compensaciones son estimulos fundamentados en el cumplimiento
de labores, mas no en los afios que haya permanecido en la
institucion o en el tiempo adicional de la jornada diaria que se haya
laborado”.

D’ Alessio (2013) define que un “sistema de compensacion es
una herramienta que sirve para motivar mediante premios a sus
trabajadores por lograr objetivos a favor de la empresa”.

Koontz & Weihrich (2013) sefialan que un “sistema de
compensaciones es el pago extra que tiene una instituciéon hacia
sus trabajadores por su alto desempefio dentro de ella”.

Snell & Bohlander (2013) manifiestan que un “sistema de

compensaciones es la forma en que la empresa reconoce a sus
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trabajadores por el esfuerzo realizado para llegar a los objetivos
organizacionales.

Robbins & Judge (2013) sefialan que el sistema de
compensaciones es el premio en beneficio a sus trabajadores por
sus rendimientos destacados sobre otros trabajadores.

Louffat (2012) menciona que un sistema de compensaciones es
el reconocimiento monetario o verbal que puede tener un gerente
con su trabajador mas destacado por su rendimiento dentro de la
organizacion”.

Griffin (2011) define al “sistema de compensacién como lo que
la organizacion puede proporcionar a sus trabajadores por su buen

desempeifio laboral como estimulos”.

Dimensiones del sistema de compensaciones

Werther, Davis & Guzman (2014) se dan cuenta de que: discutir
los marcos de pago es discutir los elementos jerarquicos, el
mantenimiento de la capacidad y el desarrollo de los activos
humanos de los ejecutivos. En la actualidad, la cuestion de la
remuneracion se ha convertido en el componente particular de las
politicas salariales. Cuando existe un marco efectivo para
dispensarlas y transmitirlas, se producen incrementos de
rentabilidad y se logra una dedicacion representativa. La
participacion en las utilidades y los incentivos establecen guias

compensatorias que propulsan resultados definidos, es por ello

24



que se consideran como las dimensiones de los sistemas de

compensaciones.

a. Incentivos

Se define como objetivos, situaciones o estados, los cuales

inducen a obrar positivamente a sus trabajadores. Establecen
un conjunto de motivaciones, no imprescindiblemente
monetario, dirigidos al cumplimiento de metas especificas. Los
incentivos son considerados como la guia con destino al futuro,
pues se relacionan con los resultados que se espera que los
trabajadores consigan en el tiempo previsto. Estos se pueden
otorgar a un grupo, pero mayormente suelen ser concedidos de
manera individual.

b. Participacién en las utilidades

Reside en fraccionar un establecido porcentaje de los

beneficios alcanzados por un determinado tiempo en medio de
un cierto namero personas. El sistema mencionado implanta
una correlacion en medio de la destacada realizacion de las
funciones y la designacion de los beneficios de aquel
destacado desempefio para los empleados. En la mayoria de
veces este enfoque compensatorio se coloca a ciertas areas o
a toda la organizacion, y no de manera individual.

La participacion en las utilidades y los incentivos son usados como

un reemplazo de los métodos habituales de sueldos y salarios.
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C. Sistemade incentivos dentro del sistema de compensacion
Werther, Davis & Guzman (2014) mencionan que en la mayoria
de tipos laborales existen programas de estimulos. Estos estimulos
componen la totalidad del salario, igualmente ser el reemplazo
dentro de un panorama tradicionalista remunerativa.
Los estimulos que se otorgan comunmente son:
a. Compensacion basada en unidades
Los bonos conferidos segun la cantidad de produccion
habitual pueden recompensar a un empleado segun la
magnitud de su productividad. Los trabajadores suelen percibir
una compensacion en proporcidbn a la excedencia de la
produccién que hayan alcanzado.
Aquel sistema posibilita medir muchos angulos del trabajo.
Las legislaciones latinoamericanas establecen sistemas de
incentivos que tienen que integrarse con un método de
percepciones estables, unido con el conjunto de beneficios de
la ley. Aquella prevision imposibilita que continden algunas
costumbres que en la antigtiedad llevaron a muchos abusos y
negar ciertos derechos laborales.
Los pagos de incentivos por unidad producida no llevan
instantaneamente en escalas mas elevadas de rendimiento,
porque el efecto que posee la coaccién de grupo, sobre los

trabajadores que superan las escalas promedio de rendimiento.

26



Por ultimo, una cuestion de gran importancia es el calculo
del rendimiento. En la economia moderna son mdltiples las
labores que un trabajador realiza y estas sean dificil de medir
en cantidad unitaria de produccion.

Bonos de productividad

Son incentivos las comisiones por rendimiento que se pagan
a trabajadores cuando exceden una designada escala de
rendimiento. Comunmente se adicionan a la remuneracién
basica establecida. Asimismo, el salario sefialado en el
contrato, segun lo determina la ley, un empleado percibe el
pago extra segun la cantidad de labores realizadas posterior de
haber alcanzado el nivel establecido o indice de rendimiento.
La diferencial de aquel método es que promueve a los
trabajadores por el tiempo ahorrado.

Comisiones

En los puntos de ventas, a cada uno de los productos que
logre vender el trabajador puede recibir una comision del costo
de venta establecido. En algunas areas, como la venta de
seguros o bienes raices, puede disminuirse de manera notable
la remuneracion fija mensual de cada agente, a favor de una
elevada proporcion de comisiones; en otro caso; como el
comercio de productos de la canasta basica, habitualmente
aumenta su remuneracion y reduce la proporcion de las
comisiones. Generalmente, el jefe de capital humano debe

buscar el punto de equilibrio entre estas variables.
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d. Curvas de madurez

El momento en que un trabajador calificado
profesionalmente o cientificamente logra el méximo indice de
crecimiento y de sueldo, solo la escala a un cargo directivo le
ofrece un trayecto para seguir aumentando su salario. Debido
a que por su preparacion el trabajador no puede pacientemente
esperar un ascenso a un cargo superior, en el ejercicio de la
realidad encuentran obstaculizado el camino para su
desarrollo. Peor aun tiene un riesgo al inducir a un ascenso el
cual llevaria al trabajador a una escala de insuficiencia.

Con la finalidad de brindar un incentivo a este personal,
algunos grupos organizacionales han fomentado curvas de
madurez, las cuales establecen arreglos en las superiores
escalas segun la clase de cargos. Aquellos trabajadores son
separados segun la experiencia y su rendimiento.

Cuando se aplica ese procedimiento, son calificados en una
escala mayor a aquellos sobresalientes, a los de buen
rendimiento son colocados debajo, y asi gradualmente a través
de este procedimiento los trabajadores de nivel alto en
desempefio siguen percibiendo estimulos que sustentan sus
justificados esfuerzos. Al mismo tiempo no sienten la urgencia
de seguir buscando un cargo de mas alto nivel en una

institucion diferente para obtener ingresos mayores.
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e.

Incremento por méritos

Generalmente es el incentivo mayor propalado que busca
acceder a los incrementos de acuerdo al mérito del trabajador,
que se brindan a cada persona después de ser evaluada por
su desempefio. En su mayoria, los incrementos los determina
el jefe inmediato del trabajador, en conjunto con diferentes
supervisores. Aunque estos incrementos incentivan el
desempefio superior en comparaciéon de las demas, en
escasas situaciones se encuentran asociados con un nivel
estandar o especifico y suelen conducir a situaciones injustas
debido a que estarian sometidos a factores subjetivos.

El considerable problema de los incrementos por
meritocracia radica la gestién. En el momento que la asignacion
de los incrementos se desfigura en otras circunstancias, el
desempefio meritorio no percibe retribucién. Esta injusticia
podria encaminar a una sucesién de componentes que reducen
la motivacién de conseguir un desempefio destacable.

Por otra parte, los incrementos por méritos pueden limitar,
por ello algunos gerentes tienen la predisposicién de brindar
incrementos  proporcionalmente  equivalentes a  sus
trabajadores, al limite de mérito de cada uno de los
componentes de sus grupos de trabajo. Tan controversial como
ese método es la de brindar incrementos solo a aquellos

empleados como sefal de favoritismo.
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Compensaciones por experiencia y conocimientos

Los métodos de pago segun conocimientos de especialidad
establecen al empleado una motivacion que contempla el afan
gue se ha hecho para conseguir conocimientos y destrezas con
relacion al cargo que desempefia o el ramo de la institucion.

Es primordial observar que aquel estimulo no se fundamenta
por lo que pueda hacer el empleado, sino en lo que puede
realmente puede lograr. En forma distinta a como ejecutan
otros procedimientos de estimulos, este examina el valor de un
trabajador para la entidad. Si cuenta con un equipo que logre
una escala de puntuacién mayor se aumentara la perfeccion de
los productos realizado por la organizacion, igualmente es
disminuida toda obligacion de reclutar mayor cantidad de
empleados. Cuando los niveles de compensacién mejoran
probablemente se reduzca el indice de rotacién, al igual que el
indice de ausentismo de los trabajadores.
Incentivos no financieros

Generalmente, los estimulos se concretan en una retribucion
monetaria; pero también suelen ser de otra naturaleza.

Los estimulos no monetarios son habituales en las éareas de
comercio, pero transfieren la preferencia a los sistemas de

comision y otros semejantes. En esta ocasion, los estimulos
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no financieros ayudan a incrementar esfuerzos extra o
encaminados hacia una meta especifica.

Lejos de que estos sistemas puedan brindar ciertas
recompensas por alcanzar ciertos parametros establecidos, los
cambios de puestos o de ambiente laboral sirven como
estimulos para mejorar el rendimiento. Es una posibilidad
sostener moral en alto de los trabajadores y rebajar el indice de
rotacion a través del otorgamiento de especificos estimulos
complementarios.

Los sistemas que se realizan para moldear y redisefiar los
cargos, por ejemplo: las rotaciones, ampliacién de funciones y
empeoramiento del cargo logran ser considerados como
promotores de un mayor rendimiento. Entre otro estimulo no
monetario se cuenta el acrecentamiento de la escala de libertad
en tomas de decisiones, responsabilidad y mejoria de calidad
de la vida laboral.

Incentivos para ejecutivos

En la actualidad la mayoria de organizaciones asocian
utilidades anuales de la organizacién con los incentivos.

En estas organizaciones, aquella disposicion es otorgar la
compensacion, es una expresion corta que podria deteriorar la
cualidad de los productos y de calculos de las areas que segun
naturaleza de funciones no consiguen logros a plazos cortos,

tales como los departamentos de desarrollo e
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investigacion, las compafiias, cambio de imagen y publicitarias,

y otros programas en un plazo largo.

Al reducir la consolidacion unica de logros a plazos cortos,
en general las empresas podrian tener decisiones como se
detallan a continuacion:

- Reducir la cantidad de sus bonos a plazo corto, o reducir
los niveles en los cuales los estimulos correspondan a
variaciones en los beneficios en un reducido plazo.

- Aumentar los proyectos de estimulos a plazo largo, en
ciertas ocasiones hasta poner en ejercicios programas
integramente nuevos.

Los estimulos, en especial aquellos que se entregan a los
trabajadores, deben cumplir con un equilibrio en medio de las
metas a plazo largo y los resultados a plazo corto. De la misma
forma, deben retribuir a las exigencias de sus colaboradores de
elevada escala. Los trabajadores jovenes quizas opten por
estimulos en aportes econdmicos, para supeditar a los
requerimientos enfocados en su carrera, la compra de su
primera casa o un hogar prematuro. Los trabajadores con edad
avanzada suelen avaluar en miras a su pronto retiro y rezagan
los estimulos con portes econdmicos. En determinados
sucesos las leyes de algunas naciones disminuyen los aportes
de tributacion de los adultos mayores, por ello algunas
personas prefieren esperar hasta cumplir determinados afos

para obtener beneficios de un proyecto de
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indemnizacion especial. En estas eventualidades se otorga a
los colaboradores a alta escala, la alternativa de comprar
acciones de la empresa a un costo menor. Por lo cual, los
trabajadores tienen un importante motivo para proporcionar su
especial rendimiento en la entidad.

Se hallan diferentes formas de estimulo, entre ellas los que
otorgan que los trabajadores elaboren un sistema de
incentivos. Generalmente estos sistemas estan relacionados a
su ocupacion en la empresa. De lo contrario dejan de ser
planes de incentivos.

Varios han obtenido intensas opiniones, pues hay veces en
las que se envuelven las retribuciones consideradas en ellos,
puesto que la entidad ingresa en un tiempo de decadencia o el
precio de sus acciones cae.

Con la Finalidad de afrontar estos comentarios muchas
entidades han decidido por inculcar los estimulos para
trabajadores a los aportes que genera la entidad para sus
accionistas. Por ende, los mecanismos nuevos se comentan en
examenes de desempenfio laboral que ayudara de incentivos a
los trabajadores y se generan aportes beneficiosos para sus
compaiiias a largo plazo.

De acuerdo a la oficina de compensaciones, la entrada de
un gerente a la entidad se enfoca en:

- Ladimension de la empresa

- Los beneficios
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- La ganancia que reciben los accionistas de la
organizacion.

- Ladificultad y relevancia de las funciones que realicen.
Debido a las multiples modificaciones del mercado de

valores, es posible que los estimulos sean mas eficaces

cuando se vincula a mejorias en figuras clave que los

trabajadores pueden tener el control.

D. Sistema de participacion en las utilidades dentro del sistema
de compensaciones

Werther, Davis & Guzméan (2014) indican que los sistemas de
participacion en las utilidades otorgan una unién en medio del
reparto de las riquezas entre los trabajadores y el rendimiento de la
organizacion. Esta perspectiva ha tenido un incremento
apresurado. Es asi que alrededor de tres de cada cuatro planes de
estimulos implementados durante los ultimos diez afios adoptaron
aguel panorama.

El acelerado crecimiento del sistema se basa en una réplica a
las precisiones de obligacion de tener un mayor nivel de
rendimiento. Con la finalidad de establecer un trabajo en equipo,
mayormente las entidades han elegido planes cuya cobertura
incluye alos jefes y los subordinados. Las entidades que configuran
proyectos de participacion en las utilidades deben incorporarse a

las distintas organizaciones y grupos, mayormente se clasifican asi:
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Propiedad de los empleados

Es posible que un proyecto extremista de la participacion en
las utilidades es el de convertir a la entidad en una posesion de
los colaboradores. La mayoria de sus compafiias contemplan
sistemas para adquirir acciones, los cuales logran que los
empleados compren acciones, de la empresa. El producto de
ello es que los empleados deciden por poseer una fraccién de
la organizacion y se dividen los beneficios financieros.

Un enfoque por medio del cual el personal puede conseguir
la posesién de la empresa, adquiere la denominaciéon de
sistema de adquisicion de acciones para los trabajadores. Por
otro lado, se adoptan diversas variantes, que constituyen un
medio para comprar acciones de una compafiia del lado de su
personal. Las acciones se “otorgan” a los empleados vy ellos
pueden “liquidarlas” con solo aceptarlas, en lugar de obtener
aumentos salariales o de dar una parte de sus sueldos. Segun
una opcion distinta, los colaboradores podrian tener el
compromiso de comprar acciones como una variante de
acumular aportes a su empresa. Aquel sistema logra afiadirse
de diferentes formas, pero todos son medios de un “creativo
financiamiento”. Estas son algunas de estas acciones:

- Obtener acciones por medio capital prestado, con

garantias de las acciones y del colaborador.
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- Comprar las acciones mediante aportes que efectia la
organizacion, que segun algunas leyes pueden resultar
exentas de gravamenes fiscales.

- Establecer un sistema nuevo de asistencia financiera a los
colaboradores por medio de la emision de renovadas
acciones designadas al sistema.

- Cambiar la figura publica de las acciones, cambiandolas a
privadas, tiempo en el que se quita capital de ciertas
subsidiarias o se entrega para invertir fondos de
organizaciones que andan en problemas financieros.

Con los planes de compra de acciones para los
colaboradores, no todos logran un resultado positivo.
Frecuentemente, las ventas de acciones son por partes, esto
permite tener un control a la entidad en posesion de otros
individuos. En algunas ocasiones, aquellos programas podrian
crear un proyecto corporativo con el fin de sacar capital de una
divisibn que es considerada redituable, sin embargo, la
transferencia de los bienes de la entidad en posesion de los
trabajadores podria brindar verdaderos positivos alcances.
Planes de participacion en la produccion

Los empleados recibir bonos mediante los planes de
participacion en la produccion solo si exceden determinado
nivel de produccién. Aquellos sistemas son de corto plazo y se

vinculan con obijetivos de produccién sefialados.
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Planes de participacion en las utilidades

La participacion en las utilidades logra que las compafias
compren la ganancia de sus actividades con los empleados. La
eficacia de este sistema se puede reducir porque no siempre
las ganancias estan vinculadas con el rendimiento de los
trabajadores.

Un escenario econdémico complicado, podria tener un efecto
desfavorable como el lanzamiento de nuevas marcas en el
mercado 0 una recesion. Inclusive ha casos peculiares en los
que el ambiente no se interpone en los logros de la compainiia,
es complicado que adquieran los trabajadores una perspectiva
correcta de la forma en como su aporte contribuye con las
utilidades de la empresa.

Planes de compensacion por reducciéon de costos

Se sostiene que el trabajo de los empleados no siempre se
compensa con los planes de participacion en las utilidades.

Una variante distinta estd basada en estimular a los
trabajadores por circunstancias que si pueden tener control: los
costos. La mayoria de los planes de compensacién por
disminucién de costos tratan de incentivar a los trabajadores
con la finalidad de que aporte ideas que lleven a la reduccion
de costos. En mudltiples casos se forma una comision de

trabajadores para simplificar la comunicacion de nuevas ideas.
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222. Satisfaccién laboral
A. Definiciones

Chiavenato (2015) define a la satisfaccion laboral como
intrinsicamente gratificante para las personas y un excelente lugar
para trabajar. La satisfaccion laboral tiene mucho que ver con la
calidad de vida en el trabajo.

Robbins & Judge (2013) definen que la satisfaccion laboral son
los comportamientos de los empleados que describen una
sensacién positiva en relacion al puesto de trabajo donde se
desarrollan en la entidad.

Solomon (2013) sefala que las satisfacciones laborales son las
sensaciones positivas que tiene un individuo al desarrollar sus
deberes laborales con entusiasmo.

Koontz, Weihrich & Cannice (2012) menciona que la satisfacciéon
laboral es el grado de gozo positivo que posee un colaborador al
realizar sus tareas laborales mediante las distintas motivaciones

que la organizacion les pueda dar.

B. Dimensiones de la satisfaccion laboral
Robbins & Judge (2013) mencionan que la satisfaccion laboral
estd por encima que una sensacion positiva acerca de un cargo,
gue proviene de la examinacion de las caracteristicas de este. Los
cargos ocupados de trabajo necesitan la correlaciéon entre colegas
y superiores, al igual que cumplir las normas de la entidad, efectuar
niveles de rendimiento, tener un correcto ambiente de trabajo.

Examinar
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el grado de satisfaccion o insatisfaccion donde se ubica un
trabajador con sus funciones es la acumulacion de ciertas
caracteristicas. Teniendo en cuenta lo anterior, se podria citar como
dimensiones de la satisfaccion laboral a los siguientes:
a. Naturaleza del trabajo

- Actividades a desarrollar
b. Salario

- Sueldo actual

- Incentivaciones
c. Oportunidades de desarrollo

- Ascension de cargos

- Instrucciones
d. Relaciones con los colegas

- Ambiente laboral

- Comunicacién entre colegas

Satisfaccion laboral y su relacidén con la organizacién
Robbins & Judge (2013) a continuacién dan a conocer las
relaciones que tiene la satisfaccidén laboral en la organizaciéon y
cémo esta influye en:
a. Satisfaccion laboral y desempeiio laboral
Probablemente los empleados felices son mucho mas
eficientes de los que no lo estan, es dificil identificar con
exactitud cual es la causa que radica dentro de este, sin

embargo, se han revisado mas de 300 estudios vinculados a
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Estos temas y se ha encontrado que el vinculo entre
desempefio y satisfaccion es muy intenso. En la existencia de
datos o de informacion acerca de la productividad y la
satisfaccion para el ordenamiento como algo global,
encontramos que las compafias que cuentan con mas
trabajadores satisfechos, son mas eficientes que otros que
cuentan con menos trabajadores satisfechos.
Satisfaccion laboral y el CCO

La satisfaccion en el trabajo es un factor determinante para
el Comportamiento Organizacional (CCO) de los empleados.
Los trabajadores satisfechos hablan bien de la empresa,
colaboran con otros y amplian las expectativas de sus puestos.
Estos comportamientos de satisfaccion hacen que las personas
sean mas reciprocas en cuanto a sus experiencias positivas,
generando una situacion de reciprocidad y dan lo mejor de si.
La satisfaccion en el trabajo, proviene de la generacion de los
procedimientos justos, tratamientos y resultados, si las
personas perciben que las politicas de pagos o formas de
supervisién de la organizacion no son justas, probablemente la
satisfaccion de los empleados disminuya en forma significativa.
Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente

Las administraciones de las organizaciones de servicios
deben interesarse por la satisfaccion de sus usuarios, es logico

preguntarse si la satisfacciéon de los trabajadores se
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vincula de manera positivo con la satisfaccion del cliente, para
aquellos representantes que estdn legitimamente en la
vanguardia del contacto con los clientes, obviamente. Una gran
cantidad de resultados muestran que los representantes
cumplidos incrementan el cumplimiento del cliente, logrando y
asegurando su devocién. Estos comportamientos se
manifiestan de la siguiente manera: los empleados que se
encuentran satisfechos son muy responsables, alegres y
amables, lo cual es muy valorado por los usuarios.
Satisfaccion laboral y el ausentismo

La relacién entre estas variables es negativa, pero su vinculo
va de medio a débil. Es cierto que los trabajadores
insatisfechos gastan su trabajo, hay otros elementos que dafian
la relacion y disminuyen el coeficiente de correlacién, como es
el caso de las organizaciones que dan prestaciones emitiendo
documentos falsos acerca de incapacidades por enfermedad,
animando de esta manera a que los empleados se ausenten
por motivos falsos.
Satisfaccion laboral y la rotacion del personal

El agrado de los empleados en sus puestos de trabajo se
relaciona negativamente con la rotacion, a mayor rotacién,
mayor sera el grado de insatisfaccion de los empleados. Las
evidencias indican que un moderador importante del nivel de
desempefio del empleado es el vinculo entre la rotacion y la

satisfaccion. En particular, la escala la satisfaccion tiene
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menor importancia para presagiar una rotacién de algunos
trabajadores con su rendimiento superior, porque es comun en
una institucion que se aumenten esfuerzos con el fin de
conservar este tipo de trabajadores. Seles otorgan incrementos
de salario, reconocimientos, consideraciones, mayores
oportunidades para ascender, etcétera. Al contrario, hay la
tendencia de aplicar para aquellos empleados que poseen un
mal desempefio.
Satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de trabajo

La satisfacciéon sindical predice muchos de las conductas
especificas, inclusive hasta intentos de sindicalizacion, robos
en el lugar de trabajado, abuso en el consumo de sustancias,
sociabilizacion incorrecta y tardanza. Las investigaciones
confirman que dichas conductas son sefiales de un sintoma
mayor que llaman conducta desviado en el centro laboral (o
indiferencia de los trabajadores). Las evidencias sefalan que
los empleados a los cuales no les atrae su trabajo. Pierden su
tiempo de diversas maneras; y como los trabajadores son muy
hébiles para hacerlo, inspeccionar cierta conducta, como
obtener un régimen de supervision de la asistencia, deja la
cauda raiz inalterada. Si los trabajadores quieren supervisar
estos indeseables efectos de la insatisfaccion laboral, lograran
mejor si arremeten de frente la fuente del problema, en lugar

de tratar de controlar las distintas reacciones.
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D. La motivacion como modelo de medicién de la satisfaccion
laboral
Koontz & Weihrich (2013) establecen que las causas que
provocan insatisfaccion laboral son de indole absolutamente
distinta de las causas que generan la satisfaccion. Segun Herzberg
la teoria de los Elementos Motivacionales nace de la persona que
posee un doble necesita marco: Necesidad de evadir el tormento o
minutos incomodos y Necesidad de crecer internamente. Por ser
subjetivamente Unico, lugar de necesidad, necesita de distintos
estimulos. Por ello se logra enunciar de dos patrones de factores
que participan en la motivacion laboral.
Genero la teoria de los dos factores con el fin de demostrar de
una mejor manera la actitud de las personas en su entorno laboral
y planifica la cercania de dos factores que solicitan la actitud de los

trabajadores.

E. Aspectos para determinar la satisfaccién laboral
Guzhfiay (2010) sefiala que hay perspectivas exactas que en
gran medida deciden el tamafio del cumplimiento en cada
especialista, los &mbitos que describen la satisfaccion laboral se
detallaran de la siguiente manera:
a. Determinantes individuales de la satisfaccion laboral
- Tiempo de Experiencia: Conforme se incrementan los

afios, igualmente se incrementa su satisfaccion laboral de
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los empleados, a pesar de que esta comienza a disminuir
el alcanzar la jubilacién, tiempo donde se registra una
reduccion radical. Con frecuencia se da la disminucion de
los empleados que perduran en la empresa durante seis
meses y dos afios, la cual usualmente se genera cuando el
trabajador descubre que su cargo actual no cubrira sus
necesidades personales en el tiempo previsto.

- Expectativas laborales: los individuos suelen ilusionarse
con respecto a trabajos futuros. Al momento de encontrar
trabajo, sus visiones acerca del empleo suelen estar bajo
la influencia de todo tipo de indagacion que obtienen de sus
compafieros, por informacion en cuanto a las condiciones
de trabajo y de las agencias de busqueda de empleo.
Cuando se cumplen visiones previas se produce la
satisfaccion laboral. Si sucede lo contrario, el individuo
conoce el deterioro de dicha satisfaccion.

b. Determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral

- Reto del trabajo: la forma de las funciones en un empleo es
una causal importante de la satisfaccion de un trabajador
debido al nivel de solicitud de esfuerzo para realizar una
funcidn, requiere habilidades del trabajador y el uso de sus
multiples capacidades y destrezas.

- Programas de recompensas justas: sefiala que hay tipos

de compensaciones vinculadas de manera directa a la
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satisfaccion laboral las cuales a continuacion se
mencionan:
» Recompensas extrinsecas
Hacen referencia a lo brindada por la entidad de
acuerdo al esfuerzo de los trabajadores y al
desempefio, como por ejemplo las politicas de
ascensos Yy los sistemas de salarios que posee la
entidad, reconocimientos y elogios provenientes de sus
inmediatos superiores.
» Recompensas intrinsecas
Son aquellas en los cuales el trabajador percibe de
manera interna, como la sensacion de orgullo,
habilidades manuales por una labor ejecutada de
manera adecuada, sentido de competencia. Este
método de compensacion es distinguido como
necesario para sentirse contentos consigo mismo.
Ambientes favorables de trabajo: Hacen referencia a que
los trabajadores tomen interés en la infraestructura y
condiciones de trabajo, las cuales le facilitara el avance
productivo de su trabajo y permitir su propia prosperidad.
Un lugar adecuado y comodo con la finalidad de desarrollar
sus actividades con un maximo rendimiento y mayor
satisfaccion.
Compaferos que den apoyo: el comportamiento del
inmediato superior es principal para la satisfaccién. Cuando

Sus
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jefes son mas considerados los trabajadores estan mas
satisfechos que tener jefes indiferentes.

- Compatibilidad entre el puesto y la personalidad: la presencia de
un alto vinculo entre el puesto y la personalidad tiene como
efecto mayor satisfaccién, pues los trabajadores tendrian
habilidades y talentos adecuados para desempefiar sus
funciones en su lugar de trabajo. Probablemente los empleados
gue laboren en un cargo de acuerdo a sus propias capacidades
logrardn mejorar su rendimiento en el cargo, tener éxito en su

empresa es lo que le producira mayor satisfaccion.

Definiciones conceptuales
Sistema de compensacion

Es una herramienta que sirve para recompensar los esfuerzos de los
trabajadores por realizar sus tareas eficientemente que llevaron a la
realizacion de los objetivos organizacionales.
Incentivos

Son como los objetivos, condiciones o0 sucesos que propician a la accion
positiva a sus trabajadores. Crean una serie de incentivos enfocados en el
logro de determinados objetivos.
Participacion en las utilidades
Se basa en la division de cierto porcentaje de las ganancias alcanzadas en

un determinado tiempo entre algunos individuos.
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Satisfaccion laboral

Se refiere al nivel de actitud que tiene un trabajador al momento de desarrollar
sus actividades laborales.

Actividades a desarrollar

Son todas las tareas laborales que tiene que realizar el trabajador dentro de
la organizacion con el fin de llegar a las metas establecidas.

Salario

Es el reconocimiento relacionado con el dinero que la asociacién tiene para el
arreglo de las administraciones de su trabajador.

Oportunidades de desarrollo

En su mayor parte, son las ventajas que la organizacion puede brindar a sus
trabajadores para que crezcan de manera experta.

Ascensos

Son en gran medida las ventajas que la organizacion puede brindar a sus

trabajadores para que crezcan de manera experta.

Capacitaciones

Son todas aquellas oportunidades que tiene el trabajador para enriquecer sus
conocimientos mediante un capacitador experto, estas oportunidades llegan
gracias a la empresa donde se labora.

Relaciones con los colegas

Son las actitudes que se tienen con los individuos de la organizacion con la
gue se abarca un empelado.

Clima laboral

La tierra es creada por los sentimientos de los individuos de un grupo, que se

encuentra vinculado con la satisfaccion de los trabajadores.
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Interaccidon con los colegas
Se refiere al trato social que un trabajador con los demas miembros de la

organizacion.

Formulacion de las hipotesis

24.1. Hipotesis general
El sistema de compensaciones influye positivamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.

242. Hipotesis especificas
a. Los incentivos influyen positivamente en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo
con agencia en Huacho, periodo 2016.
b. La participacion en las utlidades influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito de Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.
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25. Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores
Vanable Incentivos Compensacion basada en
Independiente: unidades
Bonos de productividad
Ciaomision
Sistema de Curvas de madurez
compensaciones Incrermento por mesito
Compensacion por experiencia y
conocimientos
Incentrvo mo financiero
Imcentrvo para ejecutive
Sistemas d .
s B 35_ rE Plan de parlicipacion 2n |a
participacion produccion
en las Plan de compensacion por
utilidades reduccion de costos
Vanable Maturaleza del Acthvidades a desamollar
Dependiente: trabajo Procedimientao
Satisfaccion Salaric Salario actual
Laboral Incantiva
Oportunidades | -  Ascenso
de desarrollo Capacitacion
Relaciones Climna laboral
con los Interaccion con los colegas
colegas
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

31 Disefio Metodoldgico
311 Tipo
El presente examen es de modelo de informe expresivo, ya que
describe los angulos que describen el marco de remuneracion y el
cumplimiento de la actividad de los representantes del Fondo
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con oficina en Huacho. La
configuracion sin prueba es el punto en el que los factores autonomos
no difieren intencionalmente para ver su impacto en diferentes
factores (Hernandez, Fenandez y Baptista, 2014, p. 149). Es
transversal a la luz del hecho de que los datos se recopilaron a través
del instrumento en un plazo especifico.
Por lo expuesto la investigacion es de disefio no experimental,
descriptivo y transversal.
312. Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo.

32 Poblacion y muestra

La poblacién estuvo conformada por 21 trabajadores de la CMAC de

Trujillo, agencia en Huacho.
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Por ser la poblacion pequenfia, se aplico el instrumento de evaluacion

sobre el total de la poblacién.

33 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
331 Técnica aemplear
El presente examen utilizo la estrategia de estudio, cuyo instrumento
fue la encuesta.
332. Descripcion del instrumento
El instrumento permite identificar la situacion del sistema de
compensaciones y de la satisfaccion laboral; se emplea la escala de
Likert:
La variable sistema de compensacién se valor6 en: Eficaz, Neutro e
Ineficaz, haciéndose uso de la escala de Stanones:
Variable Sistema de compensacién (variable global)
Ineficaz < de 25
Neutro de 25 a 30
Eficaz > de 30
Dimension: Incentivos
Ineficaz < de 17
Neutro de 17 A 23
Eficaz > de 23
Dimension Sistemas de participacion en las utilidades
Ineficaz < de 5
Neutrode 5A 8

Eficaz > de 8
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Para la variable de Satisfaccion Laboral se consideré para la

medicion los siguientes valores:

Variable: Satisfaccion Laboral
Bajo < de 25
Regular de 25 A 35
Alto > de 35
Dimension: Naturaleza del trabajo
Bajo<de7
Regularde 7A 9
Alto > de 9
Dimension: Salario
Bajo < de 6
Regularde 6 A 8
Alto > de 8
Dimension: Oportunidades de desarrollo
Bajo<de7
Regularde 7 A9
Alto > de 9
Dimension: Relaciones con los colegas
Bajo<de5
Regularde 5A 9

Alto > de 9.

34. Técnicas para el procesamiento de lainformacion
Para la preparacion de los datos, se usé el examen del procedimiento

factico ilustrativo de diseminacion recurrente.

52



El producto ha sido utilizado por el Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales - version SPSS 24. Los resultados se muestran en

tablas y figuras.

35. Validez y Confiabilidad del instrumento
A. Validez del cuestionario
La legitimidad se resolvio utilizando la medicion de la esfericidad de
Kaiser-Meyer-Olkin y Bartlett, adquiriendo una relacién de (0.523). Este
valor demuestra que, de hecho, el instrumento para observar los factores

es sustancial.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser- 923
Meyer-Olkin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 209,234
esfericidad de Gl 153
Bartlett Sig. ,002

B. Confiabilidad del cuestionario
La medida de fiabilidad fue el Alfa de Cronbach, que tenia una

estimacioéon de 0,831.

Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 20 100,0
Casos Excluidos® 0 0
Total 20 100,0

53



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,831 18
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Presentacion de tablas, graficos e interpretacion

En la primera instancia anotamos los resultados referentes a los datos
generales como son el: género, edad y el nivel de orientacidon de los
trabajadores de la CMAC Truijillo, oficina en Huacho.

Asimismo, elaboramos de forma detallada los resultados de las variables
de investigacion: la situacion del sistema de compensaciones y de la
satisfaccion laboral.

Finalmente procedemos a realizar la contratacion de las hipotesis

planteadas.

A. Datos Generales
Como se vio, el nimero absoluto de la poblacion son 21 autoridades de la
CMAC Truijillo, organizacién en Huacho, que se difundieron pensando en la

edad, la orientacion sexual y el nivel de capacitacion.
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Tabla 1
Género de los frabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho
Frecuencia Porcentaje
Masculino 10 47,6
Validos Femenino 11 52,4
Total 21 100,0

&0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Genero de los trabajadores de la CMAC Truijillo,

Agencia Huacho.

La tabla 1 nos muestra que 47.6% de los trabajadores son hombres y 52.4%

son mujeres.
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Tabla 2

Edad de los trabajadores CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje
Entre 25 afios a 31 afios 6 28,6
Entre 32 afios a 45 afios 3 14,3
Validos
Mas de 45 arios 12 571
Total 21 100,0

Porcentaje

Entre 25 afios @ 31 afios  Entre 32 afios a 45 afios

Edad

Mas de 45 afios

Figura 2. Edad de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho.

La tabla 2 nos muestra que el 28,6% de los trabajadores tienen entre 25y

31 afios, el 14.3% tiene entre 32 y 45 afios y el 57.1% tiene mas de 45 afios.
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Tabla 3
Grado Académico de los frabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho
Frecuencia  Porcentaje
Grado de Bachiller 5 23,8
Titulo profesional 12 571
Validos Grado de Magister o Maestro 3 14,3
Otros 1 4.8
Total 21 100,0

Porcentaje

T T T
Grado de Bachiller Titulo profesional Graco de Magister Ctros
o Maestro

Grado Academico

Figura 3. Grado Académico de los trabajadores de la CMAC

Trujillo, Agencia Huacho.

La tabla 3 nos muestra que el 23,8% de los trabajadores tienen grado de

bachiller, el 57,1% tiene titulo profesional, el 14,3% tienen grado de magister

0 maestro y el 4,8% otros estudios.
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B. Descripcion de los resultados sobre la variable de sistema de

compensaciones de los trabajadores de la CMAC Trujillo, agencia en

Huacho

A continuacion, presentaremos los resultados obtenidos del cuestionario

para identificar la situacion del sistema de compensacion aplicados a los

trabajadores del CMAC Trujillo, oficina de Huacho

Tabla 4
Situacién sobre el sistema de compensaciones de los

trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje

Eficaz 3 14,3

Neutro 14 66,7
Validos

Ineficaz 4 19,0

Total 21 100,0

Porcentaje

Eficaz MNevutro Ineficaz

Situacion del Sistema de compensaciones

Figura 4. Situacion sobre el sistema de compensaciones

de los trabajadores de la CMAC Truijillo, Agencia Huacho.
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La tabla 4 nos muestra que el 14,3% de los trabajadores determiné que la

situacion del sistema de compensacion del CMAC Trujillo, Agencia Huacho

como eficaz, el 66,7% lo considerd neutro, es decir, ambiguo y el 19,0%

Tabla 5

Situacién sobre el sistema de compensaciones en el aspecto

de incentivos de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho
Frecuencia Porcentaje
Eficaz 3 14,3
Neutro 12 57,1
Validos
Ineficaz 6 28.6
Total 21 100,0

ineficaz.

Porcentaje

Eficaz

Meutro Ineficaz

Situacion del sistema de compensaciones en el aspecto

de incentivos

Figura 5. Situacién sobre el sistema de compensaciones en el

aspecto de incentivos de los trabajadores de la CMAC Trujillo,

Agencia Huacho.
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La tabla 5 nos muestra que el 14,3% de los trabajadores determiné que la
situacion del sistema de compensacion en el aspecto de incentivos del CMAC
Trujillo, Agencia Huacho como eficaz, el 57,1% lo considerd neutro, es decir,

ambiguo y el 28,6% ineficaz.

Tabla 6
Situacién sobre el Sistema de compensaciones en el
aspecto de Sistemas de participacion en las utilidades de

los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje

Eficaz 3 14,3

Neutro 15 71,4
Validos

Ineficaz 3 14,3

Total 21 100,0

Porcentaje

T T
Eficaz Meutro Ineficaz

Situacion del Sistema de compensacion en el aspecto de
Sistemas de participacion en las utilidades

Figura 6. Situacion sobre el Sistema de compensaciones en el
aspecto de Sistemas de participacion en las utilidades de los

trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho.
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La tabla 6 nos muestra que el 14,3% de los trabajadores determiné que la

situacién del sistema de participacion de utilidades del CMAC Trujillo, Agencia

Huacho como eficaz, el 71,4% lo consideré neutro, es decir, ambiguo y el

14,3% ineficaz.

C. Descripcidon de los resultados sobre la variable satisfaccion laboral

de los trabajadores de la CMAC Trujillo, agencia en Huacho.

A continuacioén, presentaremos Los resultados obtenidos de la encuesta

reconocen el cumplimiento de la actividad de los trabajadores de la oficina de

CMAC Truijillo, Huacho.

Tabla 7

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la CMAC

Trujiflo, Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje

Alto

Regular
Validos

Bajo

Total
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Porcentaje

Regular Bajo

Nivel de Satisfaccion Laboral

Figura 7. Satisfaccion Laboral de los trabajadores de
la CMAC Trujillo, Agencia Huacho.

La Tabla 7 muestra que el 9.5% de los trabajadores tienen una alta

satisfaccion, el 76.2% tiene un nivel estandar y el 14.3% tiene un nivel bajo.

Tabla 8

Satisfaccion Laboral en el aspecto de naturaleza del
trabajo de los trabajadores de la CMAC Trujillo,
Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje

Alto 3 14,3

Regular 15 71,4
Validos

Bajo 3 14,3

Total 21 100,0

63



Porcentaje

Alto Regular EBajo

Nivel de Satisfaccion Laboral en el aspecto de la
Naturaleza del trabajo

Figura 8. Satisfaccion Laboral en el aspecto de
naturaleza del trabajo de los trabajadores de la CMAC

Trujillo, Agencia Huacho.

La tabla 8 nos muestra que el 14,3% de los trabajadores tienen un alto nivel
de satisfaccion laboral en la parte de la naturaleza del trabajo, el 71.4% un

nivel estandar y el 14.3% un nivel bajo.

Tabla9
Satisfaccién Laboral en el aspecto de salario de los
trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Frecuencia Porcentaje

Alto 4 19,0

Regular 11 52,4
Validos

Bajo 6 28,6

Total 21 100,0
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Porcentaje

Nivel de la Satisfaccion Laboral en el aspecto de salario

T T
Regular EBajo

Figura 9. Satisfaccion Laboral en el aspecto de salario

de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho.

La tabla 09 nos muestra que el 19,0% de los trabajadores tienen una

satisfaccion laboral alta en el aspecto de salario, el 52,4% un nivel regular y el

28,6% un nivel bajo.

Tabla 10

Satisfaccién Laboral en el aspecto de oportunidades de

desarrollo de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho

Frecuencia Porcentaje

Validos

Alto 2 9,5

Regular 13 61,9
Bajo 6 28,6
Total 21 100,0
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Porcentaje

Regular Bajo

Nivel de Satisfaccion Laboral en el aspecto de
oportunidades de desarrollo

Figura 10. Satisfaccion Laboral en el aspecto de
oportunidades de desarrollo de los trabajadores de la
CMAC Truijillo, Agencia Huacho.

La tabla 10 nos muestra que el 9,5% de los trabajadores tienen una
satisfaccion laboral alta en el aspecto de oportunidades de desarrollo, el
61,9% un nivel regular y el 28,6% un nivel bajo.

Tabla 11
Satisfaccién Laboral en el aspecto de relaciones con
colegas de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia

Huacho
Frecuencia  Porcentaje
Alto 5 23,8
Regular 9 429
Validos
Bajo 7 33,3
Total 21 100,0
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Porcentaje

Alto Regular Bajo

Nivel de Satisfaccion Laboral en el aspecto de relaciones
con colegas

Figura 11. Satisfaccion Laboral en el aspecto de
relaciones con colegas de los trabajadores de la
CMAC Truijillo, Agencia Huacho.

La tabla 11 nos muestra que el 23,8% de los trabajadores tienen una
satisfaccion laboral alta en el aspecto de relaciones con colegas, el 42,9% un

nivel regular y el 33,3% un nivel bajo.

D. Comprobaciéon de Hipoétesis
Con la informacién estadistica presentada anteriormente de los
cuestionarios aplicados a los trabajadores de la CMAC Truijillo, Agencia

Huacho, verificaron las especulaciones planteadas.

Hipotesis Especifica 01
Ho: Los incentivos no influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo con

agencia en Huacho, periodo 2016.
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Ha: Los incentivos influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con

agencia en Huacho, periodo 2016.

Tabla 12

Situacion del Sistema de compensacion en el aspecto de Incentivos y

Nivel de Satisfaccién Laboral de los frabajadores de la CMAC Trujillo,

con agencia en Huacho

Nivel de Satisfaccién Laboral Total
Alto Regular Bajo
Recuento 0 3 0 3
. .. Eticaz
Situacion del % del total  0,0%  143%  00%  143%
Sistema de Recuento 2 3 0 12
compensacion Neulro
% del total 9 5% 14,3% 0,0% 57,1%
en el aspecto de
. Recuento 0 10 3 6
Incentivos Ineticaz
% del total 0,0% 47 6% 14,3% 28,6%
Recuento 2 16 3 21
Total
% del total 9 5% 76,2% 14,3% 100,0%
Mivel de
Satisfaccion
Laboral
W Ato
B regular
DBajo

Recuento

Eficaz Meutro

Ineficaz

Situacion del Sistema de
Compensaciones en el aspecto de
remuneraciones

Figura 12. Situacion del sistema de compensacion

en el aspecto de Incentivos y nivel de Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la CMAC Truijillo,

Agencia Huacho.
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Tabla 13
Pruebas de chi-cuadrado entre la Situacién del Sistema de
compensacién en el aspecto de Incentivos y Nivel de Satisfaccién

Laboral de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Valor gl Sig. asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 9, 8442 4 043
Razdén de verosimilitudes 10,652 4 ,031
N de casos validos 21

La Tabla 12 nos muestra que el 47,6% de los trabajadores consideré que
la situacion del sistema de compensacién en el aspecto de incentivos es
ineficaz y aun asi mantiene una satisfaccion laboral regular, lo que comprueba
que en la Tabla 13 con un grado de inmensidad p = 0.043 <0.05 las
motivaciones impactan enfaticamente el cumplimiento de la actividad de los
trabajadores del Fondo Municipal de Ahorro y Crédito Trujillo con organizacion

en Huacho, periodo 2016.

Hipotesis Especifica 02

Ho: La participacion en las utilidades no influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Truijillo con agencia en Huacho, periodo 2016.

Ha: La participacion en las utilidades influye positivamente en la satisfacciéon
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.
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Tabla 14
Situacion del Sistema de compensacion en el aspecto de participacion de
utilidades y Nivel de Satisfaccidon Laboral de los trabajadores de la CMAC

Trujillo, Agencia Huacho

Nivel de Satisfaccion Laboral

Total
Alto Regular Bajo
Situacion del ey oCUENO 0 3 0 3
Sistema de % del total 0,0% 14,3% 0,0% 14 3%
compensacién en el Recuento 2 0 0 15
Neuiro
aspecto de % del total 9,5% 0,0% 0,0% 71,4%
participacion de Recuento 0 13 3 3
tilidad Ineticaz
utilidades %deltotal  0,0%  619%  143%  14,3%
Recuento 2 16 3 21
Total

%deltotal 95%  762%  143%  100,0%

Mivel de
Satisfaccion
Labaral

M Alto
ErRegular
OBaio

Recuento

Eficaz Meutro Ineficaz

Situacion del Sistema de compensacion
en el aspecto de participacion de
utilidades

Figura 13. Situacién del Sistema de compensacién en el
aspecto de participacion de utilidades y nivel de Satisfacciéon
Laboral de los trabajadores de la CMAC Truijillo, Agencia

Huacho.
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Tabla 15
Pruebas de chi-cuadrado Situacién del Sistema de compensacion
en el aspecto de participacion de utilidades y Nivel de Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia Huacho

Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21, 5252 4 ,000
Razon de verosimilitudes 18,003 4 ,001

N de casos validos 21

La tabla 14 nos muestra que el 61,9% de los trabajadores considero que la
situacion del sistema de compensacion en el aspecto de participacion de
utilidades es ineficaz y aun asi mantiene una satisfaccion laboral regular, lo
gue comprueba que en la tabla 15 con un nivel de significancia p = 0,000
< 0,05 La participacion en las utilidades influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Truijillo con agencia en Huacho, periodo 2016.

Hipotesis General

Ho: El sistema de compensaciones no influye positivamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.

Ha: El sistema de compensaciones influye positivamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Trujillo con agencia en Huacho, periodo 2016.
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Tabla 16

Situacién del Sistema de compensacion y Nivel de Satisfaccién

Laboral de los trabajadores de la CMAC Trujillo, Agencia en Huacho

Nivel de Satisfaccion Laboral

Total
Alto Regular Bajo
Recuento 0 3 0 3
Eficaz
% del total 0,0% 14,3% 0,0% 14,3%
Situacion del Recuento 2 1 0 14
Sistema de  Neutro
.. % del total 9.5% 4 8% 0,0% 66,7%
compensacion
Recuento 0 12 3 4
Ineticaz
% del total 0,0% 57 1% 14,3% 19,0%
Recuento 2 16 3 21
Total
% del total 9.5% 76,2% 14,3% 100,0%
Mivel de
Satisfaccion
Lahoral
W &t
ERegular
OBaio

Recuento

Eficaz Meutro

Ineficaz

Situacion del Sistema de Compesacion

Figura 14. Situacion del Sistema de compensacion en el Nivel

de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la CMAC

Trujillo, Agencia Huacho.
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Tabla 17
Pruebas de chi-cuadrado Situacion del Sistema de compensacion y
Nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la CMAC Trujillo,

Agencia Huacho

Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15, 5162 4 ,004
Razon de verosimilitudes 13,801 4 ,008
N de casos validos 21

a. 8 casillas (88,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,29.

La tabla 16 nos muestra que el 57,1% de los trabajadores considero que la
situacion del sistema de compensacion es ineficaz y aun asi mantiene una
satisfaccion laboral regular, lo que comprueba que en la Tabla 17 con un nivel
de significancia p = 0,004 < 0,05 El sistema de compensaciones influye
positivamente en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con agencia en Huacho, periodo

2016.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

DISCUSION

La satisfaccion laboral es un elemento importante en toda empresa que
tenga un alto nivel competitivo, ya que el cumplimiento del trabajo se reflejara
en la rentabilidad por ser la actitud general del trabajador hacia su empleo y su
centro laboral. Teniendo claro esto, la satisfaccion laboral tiene influencia en
el buen funcionamiento de las organizaciones y la motivacion que pueda
darles a sus trabajadores, por ello es de total importancia tener un adecuado
sistema de compensaciones que se pueda aplicar en la gestion de recursos
humanos de la empresa. La utilizacion de un marco salarial debe ajustarse a
los requisitos, inquietudes y deseos de quienes trabajan en la sustancia;
considerando continuamente que la razén de esto es un marco de
remuneracion decente para brindar inspiracion, y esto se basa en las
condiciones sociales, la emocionalidad y el método para ver las cosas de cada
individuo.

Castro & Sajona (2012) desarrolld la tesis titulada “sistema de
compensacion en empresas del sector Funerario de la ciudad de Cartagena”,
Aclar6 que, cuando se discuten los marcos salariales en las asociaciones, se
tiende a decir que difunden todo lo identificado con compensaciones,
compensaciones, tasas de pago, conjunto de gastos de rutina, beneficios
(administracién de comidas, planes privados de jubilacion, etc.) y motivadores.
(subvenciones, recompensas, etc.), que permiten una utilizacion superior de

la capacidad humana. Lo que se confirma en la investigacion que en el
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aspecto de incentivos que se define como un nivel de importancia de una
persona para la organizacion o como el numero de unidades producidas
compensatorias al trabajador por el volumen de su rendimiento, el 57,1% del
personal lo termind en una situacion neutra, esto se produce ya que el analisis
revel6 que a los empleados solo a veces se les reconocen por sus méritos
logrados o por su experiencia y conocimiento. En referencia a la participacion
de utilidades en el cual consiste en dividir determinado porcentaje de los
beneficios logrados durante un determinado tiempo entre algunas personas,
el 71,4% manifestaron que se encuentra en una situacion neutral ya que la
organizacion solo reconoce a los que estan liderando en términos de
rendimiento.

Rios (2014) realizé la tesis bajo el titulo de “El cumplimiento de la ocupacién
y su efecto en la atmdsfera autorizada, de la facultad del territorio gerencial de
la organizacién eléctrica municipal”, dijo que cada uno de los representantes
se siente satisfecho al desarrollar sus compromisos y que la organizacion
brinda una situacion y aparatos encantadores que aliéntelos a trabajar con sus
subordinados. En relacion con esto, se encontré en el examen que, en la parte
de la idea del trabajo, el 71.4% lo evalu6é en un nivel habitual ya que solo
algunos de los trabajadores se sienten contentos con los ejercicios realizados
en En su entorno de trabajo, es probable que los supervisores no hayan visto
ningun nivel de independencia por parte de sus trabajadores, lo que les
permite hacer su trabajo, decidiéndose por sus propias elecciones. En

referencia, al aspecto del salario el 52,4% lo determin6 en un
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nivel regular, esto se debe a que solo a veces se sienten satisfechos con su
salario al igual con los incentivos que reciben por parte de la empresa, por
ende, la compensacion y las diferentes ventajas lograron modestamente los
deseos de cada uno. En cuanto, a las oportunidades de desarrollo el 61,9% lo
considerd a un nivel regular, esto se debe a que se sienten solo a veces
satisfechos con las oportunidades de ascensos y las capacitaciones brindadas
por la entidad financiera. Finalmente podemos también observar que en
cuanto a las relaciones con los colegas el 42,9% lo calificé en un nivel regular,
esto se debe a que se sienten solo a veces satisfechos con el clima laboral
que existe en la organizacién, asi como las relaciones interpersonales que se
maneja entre el personal, esto probablemente se deba a que la interaccion

entre ellos no sea armdnica originAndose en algunas situaciones conflictos.

Conclusiones

- Se evidencio que el 47,6% de los trabajadores consideran ineficaz al
sistema de compensaciones en el aspecto de incentivos, obteniendo asi
un nivel regular en su satisfaccion laboral. Esto se debe que a pesar que
los trabajadores sienten que la organizacion financiera no se preocupa en
fomentar una adecuada aplicacion de recompensa por su rendimiento
eficaz y eficiente, aun asi, ellos sienten una ligera satisfaccion laboral,
sobre todo por el crecimiento personal y profesional que le genera la labor
gue realizan. Por lo tanto, determinamos con un nivel de significancia p =

0,043 < 0,05 que los incentivos influyen positivamente
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en la satisfaccion de los trabajadores del Fondo Municipal de Ahorro y
Crédito de Truijillo con organizacion en Huacho, periodo 2016.

Se evidencié que el 61,9% de los trabajadores considera ineficaz al
sistema de compensaciones en el aspecto de participacidon en las
utilidades, obteniendo asi un nivel regular en su satisfaccién laboral. Esto
se debe que a pesar que los empleados sienten que la organizacion
financiera no se preocupa en fomentar sistemas de bonos extras
adicionales a sus remuneraciones por exceder los niveles de produccion
establecidos por la entidad financiera, aun asi, ellos sienten una ligera
satisfaccion laboral sobre todo por el crecimiento personal y profesional
gue le genera la labor que realizan. Por lo tanto, determinados con un nivel
de significancia p = 0,000 < 0,05 que la participacién en las utilidades
influye positivamente en la satisfaccion de los trabajadores del Fondo
Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo con oficina en Huacho, periodo

2016.

Por lo expuesto anteriormente

El 57,1% del personal consideré al sistema de compensaciones ineficaz
donde aun asi tiene una satisfaccién laboral regular. Por lo tanto,
determinamos con un nivel de significancia p =0.004 < 0,05 que el sistema
de compensaciones influye positivamente en la satisfaccion de los
trabajadores del Fondo Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo con

oficina en Huacho, periodo 2016.
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53. Recomendaciones

Estructurar marcos de evaluacién, premios y motivadores para impulsar a
los trabajadores de todos los tiempos. Los marcos deben ser versatiles
para la organizaciébn misma, igualmente a las personas que participan en
la misma empresa, garantizando mejoras en la satisfaccion laboral.
Garantizar que los bonos extras utilizados sean justos equitativos, de con
el objetivo que la remuneracion que obtienen los trabajadores es
predecible al excedente que realizan de un determinado nivel de ventas o
produccién.

Implementar un correcto sistema de compensaciones donde satisfaga a

todos los trabajadores de la empresa.
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ANEXOS

1. Cuestionario sobre sistema de compensaciones y satisfaccion laboral

La razdn de esta encuesta es reunir datos sobre el marco de pago y el cumplimiento
de la ocupacion de los trabajadores de la oficina de CMAC Truijillo, Huacho. La
encuesta es desconocida y los datos se utilizaran exclusivamente para fines

académicos y garantizados un secreto estricto.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 anos a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afos

Entre 32 afos a 45 afos

Mas de 45 afos

c. ¢,Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?

Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor

Otros:
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[I. Instrucciones

En el cuadro adjunto marque con una "X" segun corresponda, teniendo en

cuenta la escala de calificacién que aparece en la esquina superior derecha de

la tabla.

ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Hunca

Nunca

SISTEMAS DE COMPENSACIONES

DIMEMSION: INCENTIVO S

1. ;Existe un sistema de compensacion basada en
utibdades denfro de la CMAC Trujillo de la ciudad

de Huachao?

2. iRecibes bonos por tu productividad en s CMAC

Trujilla de la ciudad de Huacho?

3. ;jRecibes comisiones en la CMAC Trujills de |a

ciudad de Huacho?

4 ;Sientes gue la CMAC Trujllo de s ciedad de

Huacho was en ascemsoc con respecto a fu

desarrolle profasional?

5. ; Recibes incrementos de sueldo por tus meritos
logrados en la CMAC Trujillo de la ciudad de

Huacho?

. iEnla CMAC Trujille de la ciudad de Huacho te

valoran por tu experiencia y tus conocimientos?

7. iEBEn la CMAC Trujillo de la ciudad de Huacho te

otorgan ncentivos no financieros?

2. iEBEn la CMAC Trujillo d= la ciudad de Huacho

otorgan ncentivos para kos ejecutivos?

DIMENSION: SISTEMAS DE PARTICIPACION EN
LAS UTILIDADES

B. ; Recibes bonos extras si excedss un determinado
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nivel de ventas o produccion?

10. ; Recibes alguna compensacion por reduccion de

cosfos?

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: NATURALEZA DEL TRABAJO

11. ; Te sientes satisfecho con las actividades que

desarrollas en tu centro laboral?

12. ; Te sientes satisfecho con los procedimientos que
debes realizar en la CMAC Trujillo de la ciudad de

Huacho?

DIMENSION: SALARIO

13. ; Te sientes satisfecho con tu salario actual?

14. ; Te sientes satisfecho con los incentives que
recibes por parie de la CMAC Trujillo, Huacho?

DIMENSION: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

15. ;i Te sientes satisfecho con las oporfunidades de

asensos que brinda la CMAC Trujillo, Huacho?

16. ; Te sientes satisfecho con las capacitaciones gque
te brinda la CMAC Trujillo, Huacho?

DIMENSION: RELACIONES CON LOS COLEGAS

17. ;i Te sientes satisfecho con el clima laboral que

existe en la CMAC Trujillo, Huacho?

18. ; Tienes buenas relaciones interpersonales con tus

colegas?
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