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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo proponer estrategias de salario
emocional para mejorar la retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande.
Cabe sefialar, que se trabajé con dos autores que nos permitieron dimensionar a nuestras
variables. En ese lapso se conocid que la retencion del talento humano (variable
dependiente) es fundamental para el éxito a largo plazo de su negocio, y para hacerlo posible,
se tomd en cuenta que el salario emocional (variable independiente) proporciona a los
colaboradores la motivacidn necesaria para pertenecer en la empresa.

Por el tipo de enfoque, es de enfoque cuantitativo; por el tipo de investigacion es
investigacion descriptiva; por el tipo de alcance, esta investigacion es de alcance
longitudinal; por el tipo de nivel, el presente estudio se encuentra en el nivel explicativo, por
el disefio de la investigacion es no experimental propositiva. En esta investigacion la
poblacién y la muestra esta integrada por 31 colaboradores. Los instrumentos para la
recoleccion de datos son dos, el cuestionario y la guia de entrevista.

Los resultados en cuanto a las caracteristicas de la retencion de talento humano, en
cuanto a su dimensién interna y su dimension externa, la empresa se encuentra ubicada en
un nivel medio, y las caracteristicas mas resaltantes a mejorar son los indicadores
habilidades, motivacion, clima Laboral, perspectiva de desarrollo profesional y condiciones
de trabajo. De la misma manera en cuanto a los factores determinantes del salario emocional,
se identificaron tres factores a tomar en cuenta como son el desarrollo profesional y
relacional, la conciliacion familiar y personal y el valor afiadido, en los cuales la entidad
financiera posee un nivel medio.

El estudio concluye con la propuesta de siete estrategias de salario emocional para

mejorar la retencion del talento humano en la entidad financiera en estudio.

Palabras clave: salario emocional, retencion del talento humano, estrategias.



ABSTRACT

The purpose of this research is to propose emotional salary strategies to improve the
retention of human talent in the CRAC Raiz, Bagua Grande. It should be noted that we
worked with two authors that allowed us to size our variables. During this period, it was
learned that the retention of human talent (dependent variable) is fundamental for the long-
term success of your business, and to make it possible, it was taken into account that the
emotional salary (independent variable) provides employees with the motivation necessary
to belong in the company.

By the type of approach, it is quantitative approach; by the type of research is
descriptive research; by the type of scope, this investigation is of longitudinal scope; By the
type of level, the present study is at the explanatory level, by the design of the research is
non-experimental purpose. In this research, the population and the sample are composed of
31 collaborators. The instruments for data collection are two, the questionnaire and the
interview guide.

The results regarding the characteristics of the retention of human talent, in terms of
its internal dimension and its external dimension, the company is located at a medium level,
and the most outstanding characteristics to improve are the indicators skills, motivation,
climate Labor, professional development perspective and working conditions. In the same
way in terms of the determining factors of emotional salary, three factors to be taken into
account were identified, such as professional and relational development, family and
personal conciliation and added value, in which the financial institution has a medium level.

The study concludes with the proposal of seven emotional salary strategies to

improve the retention of human talent in the financial institution under study.

Keywords: emotional salary, retention of human talent, strategies.



I. INTRODUCCION

Uno de los factores fundamentales para impulsar la generacion de nuevas ventajas
competitivas en las compariias es la captacion, desarrollo y retencion del talento humano.
Existe un afan continuo por atraer, reclutar y fidelizar a los colaboradores con mas talento,
para evitar su fuga a otras organizaciones, por el alto costo que esto significa para las
organizaciones y también porque eso ofreceria muchas ventajas a los competidores. La crisis
financiera externa cre6 grandes desafios en la contratacion y retencion del recurso humano
en las compariias del sector financiero esto a raiz de los cambios regulatorios mundiales. La
globalizacion requiere que las instituciones sean competitivas; en tal sentido las
organizaciones financieras deben mejorar su retencion del talento humano y un buen
instrumento es el denominado salario emocional, el cual contribuye al bienestar de los
colaboradores, a mejorar la productividad, y a aumentar la capacidad competitiva de la
organizacion.

En este contexto, podemos mencionar que en el &mbito internacional existen
muchos autores que hacen referencia al tema de retencion del talento humano en el sector
financiero, es asi que Yousuf & Ahmed (2018) en su articulo cientifico se propusieron
explicar los factores que ayudan a retener a los colaboradores en la industria bancaria y de
Tecnologias de la Informacion (TI). Estos factores incluyen evaluaciones de desempefio,
capacitacion y desarrollo y entorno laboral. Es importante aprender cémo las diferentes
organizaciones utilizan estas variables como herramientas para mantener a sus colaboradores
satisfechos. El estudio explico que algunas variables, como la evaluacion del desempefio, la
capacitacién y el desarrollo y el entorno laboral, afectan en gran medida la tasa de retencion
de colaboradores. Los resultados mostraron que la evaluacién del desempefio tiene un
impacto significativamente mayor en la tasa de retencion de los colaboradores que trabajan
en el sector de TI, mientras que en la capacitacion y desarrollo del sector bancario tiene mas
influencia en la tasa de retencion.

De la misma manera Jyoti (2015) en su articulo cientifico tuvo como objetivo
explorar la retencion de talento practicada por los gerentes en el sector bancario de la India.
También destaca las implicaciones de gestion para retener el talento de una mejor manera,
que se puede practicar en todos los niveles de gestion. Los datos se obtuvieron de los
gerentes de sucursales y de los colaboradores claves (recomendados por los gerentes) que
trabajan en los bancos publicos y privados en la India. La investigacidn destaca que el sector

bancario indio tiene varias practicas formales e informales para retener a colaboradores



talentosos. Ademas, el estudio indica que los gerentes de los bancos tienen una mentalidad
talentosa, lo que les ayuda a reconocer el valor de los colaboradores disponibles dentro del
banco. Ademas, los gerentes de los bancos han revelado que no se busca su participacion
para la toma de decisiones estratégicas al disefiar estrategias de retencion. Los colaboradores
vieron que los gerentes identificaron a sus colaboradores talentosos internos a través de la
evaluacion del potencial y el desempefio. Ademaés, los hallazgos exploran los cinco
principales impulsores de la retencion de talento: la estrategia comercial, el compromiso de
gestién, la marca del colaborador, el desarrollo de talento y el compromiso de talento.

También, Hitu (2015) en su articulo cientifico intent6 explorar el escenario de gestion
de talento en la industria bancaria privada y publica. EIl sector bancario se est4 volviendo
cada vez méas competitivo y orientado al cliente, la identificacion y la gestion de las personas
con talento se convierte en el mayor desafio. Los hallazgos clave sugieren que las iniciativas
de gestion del talento estdn bien desarrolladas en los bancos del sector privado en
comparacion con los bancos del sector publico en términos de recompensas, remuneracion
y procedimientos de seleccién. Los bancos del sector publico compensan en términos de
estabilidad laboral debido al empleo de por vida con la pensién posterior al empleo.

Por otro lado, Ufer (2017) en su articulo indic6 que segln una encuesta de Compdata,
la industria de Banca y Finanzas tiene una tasa de rotacién del 18,6 por ciento, que es una
de las mas altas entre todas las industrias. Si bien muchos de los factores que juegan un papel
en esta gran tasa de rotacion, los millennials es un factor a considerar. En una encuesta de
PwC entre los millennials que trabajan en el sector de servicios financieros, se encontr6 que
solo el 10% de todos los millennials planean permanecer en su rol actual a largo plazo.

Asi también, en Colombia, Figueroa (2015) en su articulo cientifico analiz6 algunos
factores que las compafiias de la industria minera emplean para reclutar y fidelizar a los
colaboradores mas talentosos. En este estudio se consulté fuentes secundarias, se analizo
los factores mas predominantes en dichas empresas y finalmente se redactd el articulo
cientifico. El investigador concluye que las principales estrategias de fidelizacion se basan
en las condiciones de bienestar integral, los sistemas remunerativos y los reconocimientos
por méritos. También recomienda que se debe priorizar la seleccidn de personal oriundo del
area donde estan desarrollando las actividades de dichas empresas puesto que el mayor
porcentaje de rotacion se da en los colaboradores que provienen de otras zonas. No existe en

las organizaciones en estudio los planes de carrera, perfiles de puestos, etc.


https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=http://blog.compdatasurveys.com/turnover-trends-by-industry-2015&xid=17259,15700022,15700186,15700190,15700253,15700256,15700259&usg=ALkJrhj5-ZjvQfOM2Tg5AePdeDK6dNf6Mg
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=http://www.pwc.com/gx/en/financial-services/publications/assets/pwc-millenials-at-work.pdf&xid=17259,15700022,15700186,15700190,15700253,15700256,15700259&usg=ALkJrhjLESeZMJt98oQxvRjPIfoGULBrKQ

En el 2017 en la ciudad de Madrid se realizé un encuentro llamado “Atraer y retener
el talento humano, retos del desarrollo europeo”, €l encuentro lleg6 a la conclusion que
“ademas de prestar atencion a la poblacion joven (en especial con estudios universitarios) es
necesario hacerlo también a colaboradores cualificados que desempefian su actividad dentro
de las industrias y a todo tipo de emprendedores urbanos”, las ciudades europeas confirman
la capacidad de atraccion de talento que ejercen una suerte de factores relacionados
fundamentalmente con las oportunidades de empleo (de calidad), con el acceso a la vivienda
y dotacion de la diversidad cultural. Sin embargo, los estudiosos europeos confirman el
aumento de propuestas de empresas estatales y del sector privado que favorecen el
desplazamiento de colaboradores talentosos y la creacion de redes, las cuales son un activo
muy importante para algunas estrategias urbanas innovadoras que surgen en un entorno de
cambiante como el que vivimos actualmente (Ochoa, 2017).

En ese contexto, los colaboradores mas jovenes llamados los millennials estan
revolucionando las formas tradicionales de remuneracion, horarios y ambiente laboral.
Dentro de las empresas lideres en aplicar el salario emocional se encuentran las
transnacionales Google y Facebook. Estas empresas demostraron que la forma de reclutar y
fidelizar a los colaboradores no debe ser solo por medio de una remuneracion fija y atractiva,
se ha demostrado que la satisfaccién de un colaborador al recibir un aumento salarial dura
solo 15 dias. El salario base y el variable actualmente es insuficiente, tenemos que ver al
colaborador como un todo, eso significa dar un balance entre el entorno laboral y la vida
personal del colaborador, una forma de lograr este balance es con la herramienta denominada
salario emocional (Pérez, 2017).

En el ambito nacional para las organizaciones peruanas la situacion problematica
en cuanto a la retencion de personal y el salario emocional no difiere mucho de lo descrito
anteriormente. Para Fernando Guinea en su articulo “Retencion en tiempos de movilidad
laboral” indic6 que no es novedad que la constante movilidad laboral sea un dolor de cabeza
entre los colaboradores. Las nuevas generaciones perciben un CV diverso en compafiias,
rubros, funciones e industrias, como la ruta hacia un crecimiento positivo. Sucede que esta
es una tendencia global. Segun un reciente estudio de la Universidad de Phoenix (basado en
una encuesta realizada a 2.202 colaboradores en los EE.UU.), el 58% de los encuestados
sefialo que al menos estaban algo interesados en cambiar de trabajo. Ademas, el reporte

Global Talent Trends 2016 de LinkedIn encontré que un significativo 90% de los


https://elcomercio.pe/noticias/empleadores

profesionales estan abiertos a cambiar de trabajo. De hecho, mientras mas joven, mayor es
el interés por nuevas experiencias laborales (Guinea, 2018).

El citado estudio de la Universidad de Phoenix asi lo confirma: el 86% de los
profesionales de entre 20 y 29 afios de edad tienen interés por cambiar de trabajo, entre los
30 y 39 afios el porcentaje desciende a 66% Yy entre quienes estan en la base 40, a 60%.
Segun el Randstad Employer Brand Researchdel 2018 (en base a 175.000 encuestados de
5.755 compaiiias a lo largo de 30 paises), los factores negativos que promueven la movilidad
son: una compensacion insatisfactoria (44%), una carrera limitada (43%) e insuficientes
desafios (30%) son las razones clave que los colaboradores aluden para buscar trabajo en
otro lugar. Para el 28%, los problemas de equilibrio del trabajo con la vida familiar hacen
que las personas decidan renunciar. Y el 27% lo hace por la falta de reconocimiento de su
colaborador (Guinea, 2018).

En cuanto al salario emocional es un pequefio costo para las empresas peruanas y un
gran beneficio para los colaboradores dentro de estas organizaciones; para las nuevas
generaciones el factor laboral es uno mas pero no el Unico pues valoran mas tener una vida
propia, de ahi que las organizaciones peruanas deben enfocarse en generar estrategias en este
aspecto a fin de retener a su talento humano, mas adn si ese talento es joven (Morales, 2016).

En el Pert hay dos grupos diferenciados de empresas, las empresas medianas y
grandes que estan trabajando con una gestion estratégica de personal en linea con sus
objetivos organizacionales, y por otro lado estan las pymes que solo se enfocan en que se
cumpla el reglamento de trabajo; es asi que la gestion estratégica del personal en el Per( es
una tarea en constante desarrollo, las empresas medianas y grandes con mayor avance y las
pymes con un avance bastante lento; dentro de ese contexto la retencion del personal y la
estrategia de salario emocional son estrategias a instaurar (Jauregui, 2017).

En el @mbito local en el sector de micro finanzas donde se desenvuelve la Caja Raiz
ya hay importantes esfuerzos por implantar mejoras en la gestion estratégica del personal
que minimice los altos indices de rotacion que hoy aquejan a este tipo de organizaciones, es
el caso de la micro financiera Mi Banco que logré dos importantes distinciones
(reconocimiento de sus colaboradores y promover la ética y la integridad) en la V edicion
del Premio ABE a la responsabilidad social laboral, se destacé la creacion de un ambiente
positivo que afianza la pertenencia, eleva la motivacion y compromiso, lo cual impacto en

una menor tasa de rotacion, mejor clima laboral y mayor productividad (Alcéazar, 2018).



En el caso de la micro financiera Caja Raiz empresa en estudio de las variables salario
emocional y retencion laboral los resultados en el tema de retencion de personal no son muy
alentadores, en salario emocional hay mucho por hacer, los indicadores de insatisfaccion
laboral y rotacién de personal son altos, el personal dura en la empresa un afio y luego migra
a otras organizaciones por mejoras econémicas y no econémicas motivo por los cuales se
plantea la investigacion siguiente.

Para argumentar nuestra investigacion hemos considerado algunos antecedentes
internacionales, nacionales y locales en funcion a las variables de estudio, para los
antecedentes de la retencidn del talento humano a nivel internacional citamos a Mina (2015)
quien con su estudio en empresas de IT en Argentina concentro sus esfuerzos en poner sobre
el tapete la importancia de la gestion estratégica del personal (para atraer y retener) debido
a lo dificil de encontrar colaboradores con talento. Este estudio exploro sobre los factores
mas importantes para reclutar y fidelizar colaboradores talentosos, y que herramientas se
disponen para lograr este objetivo. Esta investigacion formul6 su marco tedrico en funcién
a una exhaustiva revision bibliografica, de la mano de un estudio de campo, una con
directivos y otra con técnicos especialistas de las empresas de IT de Argentina.

Por otro lado, Pui (2017) se centro en estudiar si existe una relacion positiva entre el
mapeo de competencias, compromiso de los empleados, gestion del desempefio y desarrollo
profesional hacia la retencion de los empleados en la industria financiera y bancaria en
Malasia. Los principales hallazgos en este estudio concluyeron que solo la gestion del
desempefio y el desarrollo profesional tiene una relacién positiva con la retencion de
empleados. Esto demostrd que los institutos bancarios y financieros deberian centrarse mas
en la gestion del desempefio y el desarrollo profesional para aumentar la retencion de
empleados en la organizacion.

Asimismo, Owaga, Nzulwa y Kwena (2017) en su estudio exploraron la influencia
de la gestion del talento en la retencion de empleados en hospitales publicos en Kenia con
un enfoque especifico en el Hospital de Referencia del Condado de Siaya. Los objetivos
especificos del estudio buscaron establecer el vinculo entre la participacion de los empleados
y la retencion de empleados en hospitales publicos y explorar el efecto de gestion de
recompensas por retencion de empleados en hospitales publicos. El estudio descubrié que
no se buscaban opiniones de los empleados sobre cuestiones eso les afectd a ellos y a su
trabajo, ni estuvieron involucrados en la toma de decisiones. Los empleados en el hospital

no recibieron comunicacién frecuente y de apoyo de sus lideres. Los empleados no



entendieron el alcance para el nivel de recompensa que se dara. EI compromiso de los
empleados y gestion de recompensas influyd significativamente en la rotacion de empleados.

Del mismo modo en Chile, Rojo (2014) en su investigacion tuvo como objetivo
explorar sobre los factores personales de los colaboradores de una empresa petrolera en
Chile, que inciden en sus preferencias en el momento de tomar una decision sobre el
desarrollo de su carrera dentro de la compafiia, en funcion a esta informacion la compafiia
podra gestionar la organizacion para mantener la motivacion de los colaboradores. Para
lograr este objetivo se realiz6 una encuesta a una muestra de 41 colaboradores incluidos en
un plan de sucesiones interna. Los resultados de este estudio mostraron que dichos factores
son: la realizacion de estudios posteriores, la antigiedad en la empresa, la duracion de la
carrera profesional y el afio de nacimiento.

Al revisar estudios previos a nivel internacional de la variable salario emocional
tenemos a Gomez, Rojas, Morales y Pérez (2017) planted una propuesta con el objetivo de
reducir la rotacion del personal y gestionar de mejor forma algunos factores de insatisfaccion
laboral como la conciliacion familiar, el ambiente de trabajo y las recompensas laborales en
una empresa de seguridad en Colombia. En esta investigacion dicha propuesta se elabord
en funcion del andlisis de los datos recolectados obtenidos de entrevistas semiestructuradas
a una muestra seleccionada por conveniencia e incluye acciones estratégicas para cada
aspecto laboral encontrado. La investigacion fue de tipo cualitativo perteneciente al
paradigma interpretativo - hermenéutico, se baso en conocer las opiniones, posturas, criterios
y experiencias de estos colaboradores, con respecto a los factores que afectaban su
desempefio laboral. Fue una investigacién de tipo descriptivo y concluye formulando una
estrategia de salario emocional con la finalidad de mejorar el bienestar de los vigilantes y
sus familias.

Asimismo, Mzwenhlanhla y Innocent (2017) investigaron el impacto de la
compensacion, los beneficios en la satisfaccion laboral entre el personal académico en las
instituciones de educacion superior en un contexto sudafricano. Este estudio empleé el
método de investigacion cuantitativa para investigar la influencia de las recompensas en la
atraccion y retencion del talento. EIl resultado obtenido indica un efecto positivo y
significativo de la compensacion en la satisfaccion laboral. Ademas, no hubo un efecto
significativo entre los beneficios y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, solo la compensacion
predijo significativamente la satisfaccion laboral entre el personal académico. Es asi que las

instituciones de educacidn superior deben mejorar su estrategia de compensacion con el fin



de aumentar la dedicaciéon de los empleados que permita el compromiso, al tiempo que
ofrece resultados sobresalientes.

En cuanto a los antecedentes nacionales podemos citar a Ramos y Sanchez (2017)
en su tesis se propuso disefiar estrategias para la retencion del recurso humano en el ambito
de empresas mineras peruanas, para lo cual realiz6 un diagndstico de la satisfaccion laboral
en dichas organizaciones. Fue una investigacion descriptiva correlacional de corte
transversal y empirico-analitica. La unidad de analisis estuvo conformada por 170
colaboradores de dos empresas mineras peruanas. A partir de esta poblacion se
seleccionaron 118 colaboradores como muestra. Para recoger la informacion se utilizo el
Employee Satisfaction Survey Questionnaire. Con respecto al estudio de la satisfaccion
laboral se propuso seis dimensiones con 33 preguntas de respuesta en escala de Likert, las
dimensiones fueron: tu empresa, tu gestor, tu trabajo, carrera y desarrollo, tu equipo de
trabajo y beneficios para los colaboradores. La estrategia que plantearon estuvo en funcién
a cinco componentes: disefio de plan de carrera y sucesion, proceso de seleccion, programa
de mentoring, programa de induccion y programa de reconocimiento.

Asimismo, Honorio (2018) en su tesis investigacion tuvo como objetivo general
identificar la correlacion del compromiso organizacional y las practicas de gestion en la
retencion del recurso humano en los colaboradores de cinco compafiias dedicadas a la
construccién en Lima. Este estudio fue de tipo cuantitativo, y la unidad de analisis fue el
area de gestion del talento humano de las compariias en mencion, con la finalidad de conocer
cudles eran las practicas en materia de retencion de talento humano y cuales tienen un mayor
impacto en el compromiso organizacional. Se realizd encuestas a los colaboradores con
cargos operativos de mando medio. El estudio concluy6 que las practicas de gestion en la
retencion de talento humano como comunicacién y participacion del colaborador, la
remuneracion y beneficios, desarrollo de linea de carrera y promocion, y otros factores
motivacionales como el equilibrio entre la vida laboral y personal y el clima laboral, se
correlacionan con el compromiso organizacional en el ambito de los colaboradores de las
empresas en estudio. La correlacion encontrada es directa y significativa, con un nivel
aceptable de 0.62%.

Por otro lado, Rodriguez (2018) en su tesis establecié como proposito identificar la
correlacion del salario emocional y los niveles de efectividad en el ambito de los
colaboradores de una municipalidad distrital en Piura. EIl estudio tuvo un enfoque mixto

pues emplea cuestionarios y entrevistas no estructuradas en la recoleccion de informacion.



La poblacion de estudio fue de 235 colaboradores de la cual se selecciond una muestra
probabilista aleatoria simple de 107 colaboradores. La conclusion fue que la correlacion de
la efectividad y el salario emocional es significativa, y que el salario emocional si contribuye
significativamente a una mayor eficiencia en el trabajo. La investigacion concluye con una
propuesta de tres estrategias de salario emocional y su implementacion para la mejora en la
eficiencia en el trabajo.

En cuanto a los antecedentes locales podemos citar a Vera (2017) quien en su tesis
tuvo como propodsito determinar la correlacion entre la rotacion de personal y la
productividad en el &mbito de los colaboradores de una compafiia de cobranza en Chiclayo.
El estudio fue descriptivo correlacional. La encuesta fue aplicada a una muestra de 38
colaboradores de una poblacion de 58 colaboradores. La conclusion a la que se lleg6 es que
los aspectos que impulsan la rotacion de personal son la falta de linea de carrera y el tema
salarial. Los factores que impactan en la productividad son la motivacion, la identificacion
y la seguridad del colaborador con la empresa.

Asi mismo para Bergerman y Tantalean (2016) en su estudio de investigacion
tuvieron como objetivo disefiar una propuesta orientada la retencion del talento Millennials
en el &mbito de los colaboradores de una entidad financiera en la ciudad de Chiclayo. La
metodologia de investigacion fue mixta (cualitativa — cuantitativa) y el disefio fue
descriptivo. La poblacion de estudio fue de 270 colaboradores con una muestra
representativa de 148 jovenes entre edades de 18 y 35 afios, debiendo indicar que el muestreo
fue no probabilistico, utilizando como instrumento para la toma de datos a la encuesta. La
conclusién fue que los Millennials buscan desarrollarse y trascender en su etapa laboral con

experiencias que les proporcionen mayor desarrollo profesional y personal.

Nuestro estudio se sustenta en teorias que dan origen a nuestra investigacion, dentro
de este contexto definir correctamente nuestras bases tedricas es de suma importancia, es
asi que para la variable salario emocional encontramos a Chiavenato (2011) quien definio
al salario emocional como las compensaciones que aporta a los colaboradores ciertos
incentivos.

Asi mismo, para Gomez (2011) el salario emocional es proporcionar a los
colaboradores beneficios no monetarios que les hagan sentirse comodos dentro de la empresa
y creen en la compafiia un valor adicional, del que los colaboradores no quieran desprenderse
y que diferencie a la empresa de las demas, fundamental para aquellas empresas que buscan

productividad, reduccion del ausentismo, la rotacion y un buen clima laboral. (p. 6). Es decir,



razones no econdmicas por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave
para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos
trabajos. En el contexto de las dimensiones, podemos citar a Gémez (2011) quien propuso
los siguientes factores: conciliacion familiar y personal; desarrollo profesional y relacional;
compensacion psicoldgica; valor afiadido; y, retribucion variable y fija.

Comenzaremos describiendo la dimension desarrollo profesional y relacional, en
esta dimension podemos decir que aborda todas las oportunidades que el colaborador pueda
tener para desarrollarse y de alguna manera se llene moralmente y espiritualmente; estas
oportunidades de desarrollo tienen que estar en funcion a lo que espera el colaborador y asi
pueda visualizar un futuro de estabilidad dentro de la empresa. El desarrollo profesional y
relacional estan en funcién a la formacion continua que reciba el colaborador orientada a
reforzar sus habilidades para la realizacién de su trabajo, la gestion del recurso humano a
través de técnicas como el coaching y mentoring que le permitan un crecimiento personal,
también incluye que la organizacion otorgue al colaborador un plan de carrera en el cual el
colaborador pueda crecer laboralmente y profesionalmente, incentivando al colaborador a
pertenecer y quedarse en la organizacion. En este sentido los indicadores para esta
dimension son: formacién continua, coaching, mentoring y plan de carrera (Gémez, 2011,
p.7).

Segun (Guinjoan & Riera, 2000) la formacién continua es una herramienta que
utilizan las empresas para lograr el crecimiento de sus colaboradores en un mercado
altamente competitivo y muy cambiante. Para (Bayon, 2010) el coaching es una técnica que
permite ayudar en el ambito personal o profesional a los colaboradores dentro de la
compafiia. Por otro lado, en el mentoring segun (Clutterbuck, 2013) es una técnica que
consiste en servir de guia y ayuda para los colaboradores de la organizacion, retando,
desafiando, ayudando a alguien a conseguir lo que desea. Con respecto al plan de carrera se
sabe que las personas, los puestos de trabajo y el mundo cambia rapidamente, eso quiere
decir que los colaboradores dentro de una compafiia también son cambiantes y no van a
desear continuar y culminar su vida profesional en trabajo que tienen ahora por lo que la
compafiias debe esquematizar un plan de carrera atractivo para el colaborador (Berrocal &
Pereda, 2006).

El colaborador del siglo XXI busca equilibrar su vida personal y profesional, es asi
que para la dimensién conciliacién familiar y personal podemos mencionar que hoy en dia

el colaborador valora mucho mas la flexibilidad de horarios; ambientes de trabajo saludables



para mejorar la salud laboral, ergonémicos, etc.; la integracion empresa familia a través de
actividades en la que no solo se enfoque en el colaborador sino también en la familia, dandole
la oportunidad al colaborador de poder conjugar sus laborales profesionales con su entorno
familiar y por Gltimo oportunidades de esparcimiento y recreacion vitales para confraternizar
con los compafieros y crear un clima organizacional que le genere la motivacion necesaria a
seguir perteneciendo a la organizacion. El balance de entre la familia y el trabajo repercute
en la tranquilidad emocional del colaborador y al influenciar en su tranquilidad emocional
incide directamente en mejorar su productividad y por lo tanto esto se vera reflejado en la
competitividad de la organizacion (Gomez, 2011, p.7). para esta dimension los indicadores
son: integracion de la familia, trabajo flexible, oportunidades de esparcimiento y recreacion
y salud laboral.

Con respecto al trabajo flexible es la capacidad que tienen los colaboradores y las
organizaciones para adaptarse mutuamente a sus necesidades y llegar a un punto en coman.
El trabajo flexible permite al colaborador sentirse no atado a un lugar ni a situaciones
estresantes (Ermida, 1989). El ambito de la salud laboral tiene un fundamento eminente
social, pues considera la salud del colaborador como el resultado de la interaccion del
contexto laboral, familiar y social; en el proceso de salud - enfermedad se enfoca desde la
perspectiva del hombre sano y profundiza en el andlisis y estudio de las ciencias del trabajo,
no solo para evitar enfermedades y dafio sino como forma de mantener y potenciar la salud
(Martinez & Reyes, 2005, pag. 35).

En definitiva, es esencial, reconocer, por un lado, que la familia tiene un rol central
en la estrategia de integracion, el decidir en coémo y qué aspectos tendra prioridad a la hora
de tomar una decision, y por otro, afirmar que en la relacion que se da entre la compafiia y
la familia ha de darse una relacion de integracion para que el colaborador se sienta mas parte
de la institucién. Muchas de estas estrategias de integracion familiar se dan con las
oportunidades de recreacion las cuales permiten al colaborador liberar el estrés y desarrollar
otras habilidades fuera del &mbito laboral (Ordofiez, 2016).

En cuanto a la dimension compensacion psicoldgica corresponde a un estado en el
cual una persona logra su conformidad y tranquilidad interior, se alcanza siempre y cuando
el colaborador se sienta reconocido en el trabajo a través de distintas maneras, también
cuando la empresa le brinda la oportunidad de desarrollar habilidad de direccién y toma de
decisiones, asi también, cuando el colaborador siento que su trabajo es retador

constantemente y cuando la comunidad en la que se desenvuelve lo valora por el trabajo que
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realiza. Para ello, los indicadores en esta dimension son retos profesionales,
reconocimiento, reconocimientos en la comunidad y autonomia (Gémez, 2011, p.7).

Segun, Paucar (2001, pag. 45) en cuanto al concepto de reconocimiento al
colaborador es el grado con que los colaboradores sienten que son recompensados por su
buen desempefio. La autonomia implica que los destinatarios de una orden deciden, ellos
mismos, hacer vélida dicha orden a través de su capacidad de decidir o tomar decisiones por
cuenta propia en el contexto en el que se desenvuelven (Sieckmann, 2008). Para Rivas
(2014, pag. 119), el concepto de retos profesionales es considerado como la firme
conviccion en la actividad profesional de superar las expectativas de competitividad
enfocado en la satisfaccion del cliente. Para Fourez (2006) las necesidades de
reconocimientos externos o de la comunidad se traducen en luchas sociales a través de los
cuales los colaboradores buscan ser reconocidos socialmente. Esta necesidad no es
simplemente desinteresada, pues el reconocimiento se traduce en soporte econémico, en
poder social y prestigio.

Dentro de la dimensidn de retribucion variable y fija estos aportan en aumentar la
satisfaccion de los colaboradores y ayudan a construir mejoras entre los colaboradores y la
organizacion. Los indicadores son participacion en acciones, participacién en utilidades y
bonificaciones (Gomez, 2011, p.7). La participacion de utilidades y acciones es un plan de
compensacion que consiste en la distribucion de un porcentaje predeterminado de las
utilidades o acciones de la empresa a los colaboradores. Muchas empresas utilizan este tipo
de plan para alinear los objetivos de los colaboradores con los de la empresa. Los planes de
participacién de utilidades o acciones ayudan en reclutar, motivar y retener a los
colaboradores, lo que generalmente incrementa la productividad (Mondy y Noe, 2005,
p.309). Las bonificaciones estan ligados al desempefio de la empresa, se pueden entregar
cuando un departamento excede su meta, son cantidades de dinero en efectivo que laempresa
obsequia a sus colaboradores por el logro de mayores esfuerzos en sus objetivos (Vega,
1991, p.169).

Contar con un clima organizacional 6ptimo en el que se fomente el trabajo en equipo,
el compafierismo y exista un sentido de familia se encuentra dentro de la dimension de valor
anadido. Un colaborador reconoce que asiste a su trabajo con la expectativa de ser
reconocido tanto por sus compafieros, asi como por la direccion de la empresa, esto se da
porgue toda persona tiene una necesidad de logro y orgullo y esta necesidad espera realizarla

en su ambiente de trabajo. También influye dentro de estos factores la ubicacién geogréafica
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y el nivel de burocracia dentro de la empresa. Por lo tanto, los indicadores para esta
dimension son trabajo en equipo, comparfierismo y ambiente de trabajo (Gémez, 2011, p.8).

En cuanto al indicador trabajo en equipo es cuando un pequefio numero de
colaboradores que, con conocimientos y habilidades complementarias, se unen para lograr
los objetivos propuestos (Aguilar, 2001). El trabajo en equipo motiva el aprendizaje y ayuda
a generar nuevos conocimientos (Direccion de planeacion, 2001). Asi mismo, con respecto
al indicador compafierismo hace referencia al intercambio de apoyo entre dos o mas
colaboradores que repercute positivamente entre quienes la practican. También, el
compafierismo es necesario para que los colaboradores mantengan un grado razonable de
confort afectivo y puedan afrontar con efectividad la adversidad (Santamera & Villar
Alvarez, 2014). El comparfierismo es buscar apoyar, ayudar y apoyar a los demas sin esperar
algo a cambio (Ministerio de Educacién de Chile, 2011). Finalmente, como ultimo indicador
de esta dimension tenemos el ambiente de trabajo cuyo significado no solo es el espacio
fisico sino es una serie de condiciones que actuan sobre el colaborador, que determinan su
actividad y provocan una serie de consecuencias para el colaborador y la organizacion
(Arias, 2005).

El concepto de Salario emocional es una idea relativamente moderna y dara forma a
los fundamentos econdémicos de las ciudades del mafiana. De hecho, la incorporacion de los
trabajadores jovenes al mercado laboral, con sus nuevas demandas y enfoques de trabajo, ya
se esta sintiendo en algunas industrias. ES una nueva tendencia que comenz6 con la
Generacion X y ahora se ha establecido con la Generacion Millennial (Pardo, 2019)

Es increible la cantidad de compafiias que han aplicado el Salario Emocional.
Aungue es un nuevo concepto, su practica ha demostrado innumerables beneficios para el
empleado como para las organizaciones. Sin embargo, su ausencia puede generar
insatisfaccion y, en consecuencia, pérdida de talento. EI salario emocional resulta ser
indispensable para la motivacion, tambien es fundamental para la lealtad del trabajador
(Thompson, Rose, Canuto, & Graziano, 2018).

Los salarios emocionales no solo actian para aumentar la motivacion y el
compromiso de los empleados de la empresa, sino que también reducen el absentismo en el
lugar de trabajo y fomentan la lealtad de los empleados. Es menos probable que un
empleado piense en irse cuando su empresa satisface sus necesidades personales y
profesionales y se percibe como un beneficio (lvanova, 2016). Las organizaciones alineadas

con la flexibilidad laboral, una de las tendencias actuales de Recursos Humanos, apuntan a
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aumentar el salario emocional. Un empleado es altamente valorado a través de su salario
emocional (Albornoz, 2018).

El marco tedrico de nuestra variable retencion del talento humano ha sido
conceptualizado por Rodriguez (2009), quien define a la gestidn de los recursos humanos
desde una perspectiva tactica de direccion cuya finalidad es atraer y retener a los mejores
talentos de la organizacion, por medio de un grupo de acciones con el objetivo de mejorar
sus competencias y habilidades lo cual ira en linea con la realizacion de los objetivos
organizacionales planteados (p. 155).

Las dimensiones son: dimension interna y dimension externa. Segun Rodriguez
(2009), la dimension interna aborda todo lo concerniente a la composicién del personal, esto
se refleja en los siguientes indicadores: actitudes, conocimientos, motivaciones y habilidades
(p.105). En cuanto al indicador conocimientos: es la capacidad que se va transformando en
un elemento capaz de modificar el universo debido al desarrollo de los procesadores de
comunicacion denominados tecnologia. Se trata de entregar informaciéon a los nuevos
colaboradores, uniendo la cultura, los procesos de la empresa, la tecnologia para lograr el
éxito de la compariia y del personal. De tal modo que, Galicia (2010) complementa que
“viene hacer una parte importante para el sistema econdmico de la comunicacion que
conlleva al uso de instrumentos para su instauracion” (p. 160). Asimismo, para Quintana
(2006) “el conocimiento se define como el cumulo de informacion, percepciones, ideas,
experiencias, y valores que generan un determinado armazon mental en la persona para
evaluar e incorporar nuevas experiencias’ (p. 135).

Para el indicador habilidades Robbins y Coulter (2004) la define como la destreza
que un colaborador posee para efectuar diferentes funciones en sus actividades, son partes
esenciales la parte intelectual y la parte fisica (p.40). Para el indicador motivaciones: segun
Galicia (2010) la motivacion es como el impulso iniciando en la forma de actuar, es el
comportamiento de la persona y la consumacién de los objetivos estratégicos de la
compafiia” (p.31). Actitudes: para Chiavenato (2009) las actitudes “se genera en la mente
generando un estado, enviando una alerta producto de la experiencia, ejerciendo influencia
especifica en la contestacion en una determinada situacion” (pp. 224-225).

Asimismo, abordaremos la dimension externa, en esta dimension Rodriguez (2009)
nos indica que se enfoca en los indicadores relacionados con la seleccion, desarrollo y
temporalidad del colaborador en las instituciones, por tal motivo se debe analizar el clima

laboral, perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo, y el agradecimiento
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(p.105). El indicador clima laboral es la manera en que se maneja, encamina y se guia al
colaborador, a la capacidad que tienen los colaboradores de una organizacion de participar
en las decisiones alineados a los objetivos estrategicos, asi como los medios econémicos que
se destinan para incrementar la uniformidad y la concordia de la vida laboral y profesional
(Galicia, 2010, p.67).

Para el indicador perspectiva de desarrollo profesional Chiavenato (2009) lo
conceptualiza como la ampliacion, desarrollo y perfeccionamiento de los estudios cuyo fin
es generar un crecimiento profesional en la organizacion que conlleva a ser més eficiente y
productivo en la organizacion (p.556). Por otro lado, con respecto al indicador condiciones
de trabajo: Galicia (2010), indico acerca de las condiciones de trabajo “se refiere en
acrecentar el estimulo laboral desarrollando los factores higiénicos, vinculado con el &mbito
del trabajo permitiendo que los colaboradores satisfagan sus exigencias de obligacion
primaria y evitar el desagrado en sus labores” (p.31). En cuanto al indicador reconocimiento:
segun Chiavenato (2009), manifiesta que los colaboradores siempre estan esperando que se
les premie por sus labores realizadas, esto los lleva a mejorar en sus actividades, por lo que
las areas de recursos humanos deben priorizar la entrega de salarios que muestren el
reconocimiento a los colaboradores (p.30).

Retener a los empleados clave es fundamental para la salud y el éxito a largo plazo
de su negocio. Los gerentes acuerdan facilmente que mantener a sus mejores empleados
garantiza la satisfaccién del cliente, mayores ventas de productos, compafieros de trabajo
satisfechos y felices, y una planificacién de sucesion efectiva y conocimiento y aprendizaje
organizacional (Heathfield, 2019).

La retencidn de empleados es un tema critico ya que las empresas compiten por el
talento en una economia apretada. Los costos de rotacién de empleados son cada vez mas
altos, hasta 2.5 veces el salario de un empleado, dependiendo del rol. Y hay otros "costos
blandos": menor productividad, menor compromiso, costos de capacitacién e impacto
cultural. Para aumentar la tasa de retencion se debe comenzar desde el principio del proceso
de reclutamiento. Reconocer que la retencion comienza con el reclutamiento, identificar
candidatos que mantendran el rumbo, proporcionar educaciéon continua y caminos claros
para el avance, ofrecer los beneficios correctos, se transparente y abierto, aproveche la
tecnologia, poner datos a trabajar y preparate para la rotacion (Florentine, 2019).

El valor diferencial creado por empleados talentosos y su contribucion a las

organizaciones en la economia global ha hecho de la gestién del talento una prioridad
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estratégica para las organizaciones. La gestion del talento ha sido defendida como una
estrategia importante para retener empleados talentosos, pero los estudios académicos que
exploran su relacion son limitados. Es importante definir cual es la relacion entre la gestion
del talento y la retencion de los empleados. Ademas, de desarrollar un modelo conceptual
que explica el papel de la congruencia de la percepcion del talento y la justicia organizacional
en la relacion entre la gestion del talento y la retencion de los empleados incorporando la
Teoria de la justicia organizacional percibida y la Teoria de la congruencia en el contexto de
la gestion del talento (Narayanan, Rajthakumar, & Menon, 2018).

En consecuencia, a lo antes mencionado podemos plantearnos la siguiente pregunta:
¢Qué mejorard la retencidn del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande? Que se
justifica de manera tedrica puesto que la presente investigacion tiene incidencia en la
aplicacion de las diversas teorias del salario emocional, y la demostracion de cémo esta
herramienta de gestion del talento humano influye en la retencion del talento humano en los
colaboradores de CRAC Raiz, Bagua Grande.

Su justificacion préactica consiste en que al concluir esta investigacion propondremos
estrategias Utiles para mejorar la retencion del talento humano en los colaboradores de
CRAC Raiz, Bagua Grande, lo que les otorgara una gran ventaja competitiva frente a otras
entidades del sector financiero, adicional incluye la importancia de la retencion de
colaboradores en el mercado competitivo local y global. Los profesionales deben
comprender el valor de los factores de retencidn para que puedan competir a nivel nacional
y global implementandolos de manera efectiva en las estrategias de retencion. Deben trabajar
para sus colaboradores, ya que los colaboradores son los clientes internos de la organizacion
y los colaboradores satisfechos pueden satisfacer a los clientes de la organizacion.

Finalmente tiene justificacion metodologica puesto que emplea el método de la
investigacion cientifica, utilizard herramientas como la encuesta y la aplicacion de
cuestionarios, asimismo, la informacion recogida se procesara en Excel o SPSS 24. Asi
mismo la investigacién efectuada servira como antecedentes para futuras investigaciones
relacionadas con este tema.

Para nuestro estudio la hipotesis sera, la propuesta de las estrategias del salario
emocional mejorara la retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande.
Teniendo como objetivo general proponer estrategias de salario emocional que puedan
mejorar la retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande, y para su

cumplimiento lo lograremos mediante los siguientes objetivos especificos: (a) diagnosticar
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las caracteristicas de la retencion de talento humano en la CRAC Raiz, (b) identificar los
factores determinantes del salario emocional en la CRAC Raiz, (c) disefar las estrategias del
salario emocional que puedan mejorar la retencion del Talento Humano en la CRAC Raiz,

(d) validar las estrategias del salario emocional para mejorar la retencion del talento humano

en la CRAC Raijz.
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Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de la investigacion

Por el tipo de enfoque, es de enfoque cuantitativo, para Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) en este enfoque no podemos eludir pasos, el orden en el estudio debe ser
riguroso. Parte de un problema y a través del método cientifico y una seria de pasos se llega
a una conclusion con lo que se da respuesta a las hipétesis planteadas.

Por el tipo de investigacion es investigacion descriptiva, para Hernandez et al.
(2010) las investigaciones descriptivas buscan determinar las caracteristicas de un objeto o
problema motivo del estudio con el objetivo de conocer cuél es su comportamiento (p.108).

Por el tipo de alcance, esta investigacion es de alcance longitudinal, segin Ortiz
(2004) se usa cuando se requieren estudiar los cambios en el tiempo en las variables de
estudio (p. 47).

Por el tipo de nivel, el presente estudio se encuentra en el nivel explicativo, segln
Pefarrieta (2005) su objetivo es dar respuesta de las causas de los eventos fisicos o sociales
(p. 68). Consiste en establecer las causas de los eventos que se estudian (Hernandez et al.
2010 p.124).

Disefio de la investigacion

Segln Hernandez et al (2010) el disefio de esta investigacion es no experimental

propositiva ya que se presentaran estrategias para dar solucion a un problema especifico. El

esguema para una investigacion propositiva es como se muestra en el siguiente diagrama:

Donde:

M = Representa la muestra de estudio.

O = Representa la informacion relevante que recogemos.

P = Propuesta
2.2. Operacionalizacion de variables

En este estudio, para la operacionalizacion de las variables primero se identifican las

dimensiones de cada variable, luego se establecen los indicadores para cada dimension
establecida, estos indicadores nos proporcionaran el marco para la elaboracion de las
preguntas respectivas que nos ayudaran a encontrar las respuestas de forma directa a las
variables en medicion, esto se realiza con la finalidad de ser concretos y objetivos en la
recoleccion de los datos que serviran para el desarrollo 6ptimo del estudio que se esta

realizando.
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Definicion conceptual de las variables
Variable 1. Salario Emocional

Para Gomez (2011) el salario emocional es proporcionar a los colaboradores
beneficios no monetarios que les hagan sentirse comodos dentro de la empresa y creen en la
compafiia un valor adicional, del que los colaboradores no quieran desprenderse y que
diferencie a la empresa de las demas (p. 6).
Variable 2. Retencion del talento humano

Rodriguez (2009), quien define a la gestion de los recursos humanos desde una
perspectiva tactica de direccion cuya finalidad es atraer y retener a los mejores talentos de
la organizacion, por medio de un grupo de acciones con el objetivo de mejorar sus
competencias y habilidades lo cual ira en linea con la realizacion de los objetivos

organizacionales planteados (p. 155).
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Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Salario Emocional

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
(segun conceptos Operacional (depende de la items del valorativa
derivados de las teorias) naturaleza de la instrumento
variable)
Para Gomez (2011) es El cuestionario Formacion continua 123
proporcionar a los constara de 27 Desarrollo _
colaboradores preguntas para profesional y Mentoring 45,6
beneficios no g}ﬁégl?gnes_ relacional Coaching 7,8,9
hmonetarlos que _Ies desarrollo Trabajo flexible 10,11,12
agan sentirse - S
! profesional y Conciliacion

Salario comodos dentro de la relacional; familiar y personal  Salud laboral 13,14,15

emocional empresa y creen en la  conciliacion Ordinal
compafiia un valor familiar y Integracion de la 16,17,18
ad|C|0naI, del que los personal; y valor familia
colaboradores no afiadido.
quieran desprenderse Trabajo en equipo 19,20,21
y que diferencie a la Valor afiadido
empresa de las demas. Compafierismo 22,23,24

Ambiente de trabajo. 25,26,27

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Retencion del Talento Humano

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Operacional (depende de la items del valorativa
(segun conceptos  naturaleza de la instrumento
derivados de las variable)
teorias)
Rodriguez  (2009), quien El cuestionario Conocimientos 1,2,3
define a la gestion de los (,:onstara de 18_ _ 3 Habilidades 456
recursos humanos desde una items para medir Dimension
perspectiva  tactica  de las siguientes interna Motivaciones 78,9
direccion cuya finalidad es dimensiones:
atraer y retener a los mejores  dimension interna 'y Clima laboral 10,11,12
Retencién del talentos de la organizacion, dimension externa
talento por medio de un grupo de Perspectiva de 13,14,15
humano acciones con el objetivo de Dimension desarrollo Ordinal
mejorar sus competencias y externa profesional
habilidades lo cual ira en
linea con la realizacion de los Condiciones de 16,17,18

objetivos
planteados.

organizacionales

trabajo

Fuente: Elaboracién propia.



2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Huamanchumo y Rodriguez (2015) mencionan que la poblacién es el total de
componentes que se constituiran como el objeto para someter a analisis. En este estudio la
unidad de analisis estuvo conformada por los colaboradores de la Caja Raiz sucursal Bagua
Grande en el mes de junio del afio 2019. En esta investigacion la poblacion esta integrada
por 31 colaboradores. Se decidio en forma intencional considerar como muestra a los 31
colaboradores de la CRAC Raiz.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

En este estudio utilizaremos técnicas como la encuesta y la guia de entrevista. En el
caso de las encuestas se aplicaran a los colaboradores de la Caja Raiz en Bagua Grande con
la finalidad de recoger los datos necesarios para analizar las dimensiones de la retencion del
talento humano y salario emocional. Para la guia de entrevista seré aplicada al administrador
para diagnosticar los factores del salario emocional y de la retencion del talento humano que
se estan usando en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande.

Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos para la recoleccién de datos son dos, el cuestionario y la guia de
entrevista, el primer cuestionario se usara para recolectar informacién sobre la percepcion
de los colaboradores sobre el salario emocional en el ambito de la Caja Raiz sucursal Bagua
Grande. EIl segundo cuestionario se usara para recolectar informacién sobre la percepcion
de los colaboradores sobre la retencion del talento humano en el &mbito de la Caja Raiz
sucursal Bagua Grande. Los cuestionarios presentan respuestas con cinco alternativas tipo
escala de Likert: total desacuerdo (1), desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4) y, total
acuerdo (5).

En el caso de las guias de entrevista se aplicara al administrador y constara de nueve
items con preguntas abiertas a fin de conocer las estrategias de salario emocional y retencion
del talento humano que actualmente se aplican en la financiera en mencion.

Validez
Validez interna

Los dos cuestionarios se han formulado en base al marco tedrico propuestos por

autores eso nos asegura la validez interna de los mismos.

Validez del constructo
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La validez de los instrumentos se ha dado a través de juicio de expertos, que son
profesionales altamente calificados conocedores del tema de estudio.
Tabla 3

Validacion de Expertos: Cuestionario de Salario Emocional

N° Nombre del experto Resultado
1 Victor Manuel Campos Torres 85.00%
2 Erik Martos Collazos Silva 88.50%
3 Guillermo Ricardo Villanueva Coico 85.00%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4

Validacion de Expertos: Cuestionario de Retencion del Talento Humano

N° Nombre del experto Resultado
1 Victor Manuel Campos Torres 87.00%
2 Erik Martos Collazos Silva 90.00%
3 Guillermo Ricardo Villanueva Coico 88.00%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5

Validacion de Expertos: Guia de Entrevista de Salario Emocional

N° Nombre del experto Resultado
1 Victor Manuel Campos Torres 88.50%
2 Erik Martos Collazos Silva 87.50%
3 Guillermo Ricardo Villanueva Coico 91.50%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6

Validacion de Expertos: Guia de Entrevista de Retencion del Talento Humano
N° Nombre del experto Resultado
1 Victor Manuel Campos Torres 89.00%
2 Erik Martos Collazos Silva 88.00%
3 Guillermo Ricardo Villanueva Coico 89.00%

Fuente: Elaboracion propia.
Confiabilidad
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La confiabilidad de los cuestionarios se ha determinado a través del Alfa de
Cronbach, para valores de alfa de Cronbach cercanos a 1, los cuestionarios son muy
confiables. Para poder interpretar la confiabilidad encontrada George y Mallery (2003) nos

sugieren evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach a través de la siguiente tabla:

Tabla 7
Valores de Alfa de Cronbach

Coeficiente alfa> 0.9 es excelente
Coeficiente alfa> 0.8 es bueno
Coeficiente alfa> 0.7 es aceptable
Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable
Coeficiente alfa> 0.5 es pobre
Coeficiente alfa< 0.5 es inaceptable

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 8
Valores de Alfa de Cronbach del Cuestionario Piloto del Salario Emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,902 27

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9

Valores de Alfa de Cronbach del Cuestionario Piloto de la Retencién del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
911 18

Fuente: Elaboracion propia.

Los valores del alfa de Cronbach son muy buenos, por lo que ambos instrumentos
son muy confiables para ser aplicados a la muestra y el recojo de datos.
2.5. Procedimiento

Dentro del procedimiento que se seguira podemos mencionar que se recolectara la

informacion de la siguiente forma:
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(a) dos guias de entrevista para evaluar las dos variables con preguntas de opinion abiertas
dirigidas para ser contestadas por el jefe de la institucién Caja Raiz en Bagua Grande. Para
las respuestas de la variable dependiente retencion del talento humano servira para formar
un parrafo argumentativo de la realidad problematica local y las respuestas de la variable
independiente salario emocional que servira para las propuestas de las estrategias.

(b) dos cuestionarios que seran aplicados a la variable independiente salario emocional y la
variable dependiente retencion del talento humano con cinco alternativas de respuesta tipo
escala de Likert (con valoracion del 1 al 5) para evaluar los indicadores del problema.

La variable independiente salario emocional serd& manipulado para disefiar la
estrategia de mejora que se elaborard en una propuesta de actividades a desarrollar en la
muestra de la Caja Raiz en Bagua Grande. La variable dependiente se diagnosticara con el
cuestionario y se procesara con el SPSS, sus resultados seran controlados con las estrategias
de la variable dependiente.

2.6. Método de analisis de datos

Los datos recolectados serdn procesados en el software SPSS 24 y Excel, se
presentara en cuadros, tablas y figuras para poder analizar de manera mas sencilla los
resultados de los datos obtenidos. Se analizara los datos mas frecuentes, los porcentajes de
las respuestas con respecto a lo que respondieron los informantes. La confiabilidad del
instrumento se logré obtener mediante la prueba estadistica del alfa de Cronbach en el
software SPSS 22, mientras que la validez fue ratificada por el juicio de especialistas.
Ademas, se utiliz6 el método de analisis descriptivo, en la cual nos facilitd analizar el
comportamiento del tamafio de la muestra.

2.7. Aspectos éticos

En este estudio se tomaran en consideracion ciertos aspectos éticos como la
confidencialidad de los datos recolectados, la veracidad de los datos, el anonimato de la
identidad de los encuestados, y se garantizara que la informacion sera estrictamente para uso
académico, es asi que durante el desarrollo del actual trabajo de investigacion se
identificaron los siguientes aspectos éticos propuestos por Gonzales (2005) para mayor
detalle ver la Tabla 10.
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Tabla 10

Aspectos Eticos a Considerar

Empleo de datos

La identidad de los individuos sometidos a
sondeo fue debidamente respetada, asi como

tampoco fue utilizada para otros propdsitos.

Validez cientifica

Las cogniciones y las teorias planteadas por
investigadores  externos  se  encuentran
pertinentemente referenciadas, sin alteraciones
ni modificaciones que alteren las concepciones

originales.

Consentimiento informado de los

participantes

A los colaboradores se les explico de que trataba
la investigacion y se pidio su autorizacion para

la realizacioén de las encuetas

Consentimiento informado de la

institucién

Se hizo llegar previamente a la financiera Caja
Raiz de Bagua Grande un documento para la
autorizacion para llevar a cabo el siguiente
proyecto de investigacion y la posterior toma de
datos para el analisis respectivo

Fuente: Elaboracion propia.
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I1l. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Diagnosticar las caracteristicas de la retencion de talento humano en la Caja Rural de Ahorro
y Crédito Raiz

Tabla 11

Dimensién Interna

Total

Dimensién Total Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Acuerdo Total
Interna
n % N % N % N % n % n %
Conocimientos 15 48% 15 48% 1 3% 0 0% 0 0% 31 100%
Habilidades 4 13% 9 29% 9 29% 7 23% 2 6% 31 100%
Motivaciones 5 16% 16 52% 0 0% 9 29% 1 3% 31 100%
Bajo Medio Alto Total
n % N % N % n %
Dimension 8 26% 16 52% 7 23% 31 100%

interna

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de CRAC Raiz.

En cuanto a la dimensidn interna, que se refiere y aborda todo lo concerniente a la
composicion del personal, se refleja en los siguientes indicadores: actitudes, conocimientos,
motivaciones y habilidades. Esta se encuentra ubicada en un nivel medio con un 52 % del
total de la poblacion investigada.

Esto se debe ya que el indicador conocimientos, 15 (48%) colaboradores
encuestados, se encuentran en total desacuerdo y desacuerdo, en que se hallan bien
capacitados con los conocimientos pertinentes, mientras que el 1 (3%) de los colaboradores
no opinaron al respecto. Esto refleja que la gran mayoria de los colaboradores de la CRAC
Raiz percibe que no se encuentra bien capacitado con los conocimientos pertinentes para el
mejor desempefio de sus labores. Se visualiza que la compafiia no emplea herramientas de
educacion virtual para ampliar los conocimientos de sus colaboradores. Por tanto, nuestra
teoria nos dice sobre este indicador conocimientos que se trata de la entrega de la
informacion a los nuevos colaboradores, uniendo la cultura, los procesos de la empresa, la
tecnologia para lograr el éxito de la compafiia y de los colaboradores.

Asi mismo el indicador habilidades, 9 (29%) colaboradores del total de encuestados
manifestaron su desacuerdo e indiferencia en que la empresa propicia el desarrollo de sus
habilidades y solo 2 (6%) colaboradores indicaron estar en total acuerdo, por lo que es un
punto a tomar en cuenta por la compafiia para reforzar este indicador; ya que las teorias

muestran que las habilidades son las destrezas que un colaborador posee para efectuar
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diferentes funciones en sus labores, son partes esenciales la parte intelectual y la parte fisica,
a fin de que esto impacte en la retencion laboral de sus colaboradores dentro de la
organizacion.

Por ultimo, en lo que concierne al indicador motivaciones, 16 (52%) colaboradores
contestaron en desacuerdo, al interés y las motivaciones que brinda la CRAC Raiz con ellos,
y solo 1 (3%) de los colaboradores contestd estar en total acuerdo. Aparte de no percibir
interés ni motivacion manifestaron no estar recibiendo retroalimentacion a sus labores
realizadas dentro de la compafiia, por lo que es un punto a poner foco puesto que la
retroalimentacion es una herramienta que permite conocer y potenciar las fortalezas del
colaborador estableciendo algunas directrices para trabajar sobre las debilidades
encontradas. Las teorias indican que la motivacion es como el impulso iniciando en la forma
de actuar, es el comportamiento de la personay la consumacion de los objetivos estratégicos
de las compafiias, donde los colaboradores tienen mas probabilidades de sentirse
comprometidos, creativos e innovadores cuando son motivados.

Tabla 12

Dimensién Externa

. ., Total . Total
E))I(I:;?Q:IOI’I Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total

n % N % n % n % n % n %
Clima laboral 0 0% 16 52% 5 16% 6 19% 4 13% 31 100%
Perspectiva de
desarrollo 1 3% 16 52% 6 19% 7 23% 1 3% 31 100%
profesional
Condiciones /et 7 230 4 13% 6 19% O 0% 31 100%
de trabajo

Bajo Medio Alto Total

n % N % N % n %
Dimension 11 36% 11 36% 9 29% 31 100%
externa

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de CRAC Raiz.

En cuanto a la dimension externa, se enfoca en los indicadores relacionados con la
seleccidon, desarrollo y temporalidad del colaborador en las empresas, se muestran las
frecuencias de la misma, indicando que la empresa posee un nivel medio y bajo. Esto se debe
ya que el indicador clima laboral, 16 (52%) colaboradores del total de encuestados, estan en
desacuerdo que la compafiia es un buen lugar para trabajar y solo 4 (13%) colaboradores de

los encuestados estan en total acuerdo. Esta situacion la empresa deberia tomar en cuenta,
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como dicen las teorias que el clima laboral es la manera en que se maneja, encamina y se
guia al colaborador, dentro de la organizacion alineados a los objetivos estratégicos, para
incrementar la uniformidad y la concordia de la vida laboral y profesional, ya que un
buen ambiente de trabajo hace que su equipo se sienta cbmodo y mas productivo. Asi mismo
la gran mayoria de colaboradores percibe que la empresa no le da oportunidades para
demostrar lo mejor de si.

Asi mismo, con respecto al segundo indicador perspectiva de desarrollo profesional,
16 (52%) del total de encuestados respondieron estar en desacuerdo, esto se debe a que no
tienen conocimiento sobre las escalas de puestos promocionales dentro la empresa CRAC
Raiz y solo 1 (3%) colaborador contesto estar en total acuerdo. Este es un punto muy
importante que los colaboradores deberian conocer, puesto que podria funcionar como un
factor motivacional y de retencion. Los colaboradores manifiestan que para puestos
superiores la compafiia opta por contratar personal externo y no se hace una convocatoria
interna. Como dice nuestras teorias, que la perspectiva de desarrollo profesional es la
ampliacién, desarrollo y perfeccionamiento de los estudios cuyo fin es generar un
crecimiento profesional en la organizacion que conlleva a ser mas eficiente y productivo en
la organizacion, armonizando el crecimiento en diferentes areas de la vida, implica mejoras
en el campo laboral, en las relaciones humanas, el trabajo en equipo y la participacion social.

Por ultimo, en cuanto a condiciones de trabajo el 14 (45%) de los colaboradores
respondieron en total desacuerdo con las condiciones de trabajo que reciben y 4 (13%) de
los encuestados respondieron de manera indiferente. La mayoria de colaboradores esta
insatisfecha con su sueldo y reconocimientos que reciben, lo que afecta de alguna manera a
la hora de realizar su trabajo, se sabe que los sueldos o salarios, reconocimientos, incentivos
y gratificaciones, son la compensacion que los colaboradores reciben a cambio de su labor;
lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Como dice nuestras teorias que los colaboradores siempre estan a la espera de
que se les distinga y se le premie por sus labores realizadas.
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Obijetivo especifico 2
Identificar los factores determinantes del salario emocional en la CRAC Raiz,
Tabla 13

Dimensién Desarrollo Profesional y Relacional

Desarrollo Total Desacuerdo  Desacuerdo  Indiferente Acuerdo Total Total
profesional y Acuerdo
relacional N % N % n % N % n % N %
Formacion 5 16% 13 4% 4 13% 6 19% 3 10% 31 100%
continua
Mentoring 0 0% 7 23% 7 23% 8 26% 9 29% 31 100%
Coaching 1 3% 2 6% 8 26% 9 29% 11 35% 31 100%
Bajo Medio Alto Total

n % N % N % N %
Desarrollo
profesional y 6 19% 18 58% 7 23% 31 100%
relacional

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de CRAC Raiz.

En cuanto a la primera dimension desarrollo profesional y relacional, que vienen a
ser todas las oportunidades que el colaborador pueda tener para desarrollarse y de alguna
manera se llene moralmente y espiritualmente, revela que la empresa posee un nivel medio
de Desarrollo profesional y relacional. Esto se debe en primer lugar al indicador formacion
continua donde 13(42%) colaboradores respondieron en desacuerdo. Méas de la mitad de
colaboradores manifiestan que la comparfiia no se preocupa por ofrecer oportunidades de
formacion en funcion a las expectativas de los colaboradores, que la formacién que recibe
no esta orientada a reforzar sus habilidades para realizar mejor su labor diaria y que a los
colaboradores no se les permite proponer los cursos de formacion que necesitan o que ellos
han determinado son importantes para mejorar su desempefio.

En segundo lugar, al analizar el indicador mentoring, 9 (29%) de los encuestados
respondieron en total acuerdo con la importancia que es para ellos que los colaboradores
reciban consejeria dentro de la organizacion; sin embargo, solo 7 (23%) se mostrd en
desacuerdo o sin interés. Esto es un punto a tomar a considerar puesto que mas de la mitad
de los colaboradores indican que es de vital importante tener un tutor o guia para desempefiar
bien tus funciones. Segun nuestras teorias el mentoring es una técnica que consiste en servir
de guia y ayuda para los colaboradores de la organizacion, retando, desafiando, ayudando a
alguien a conseguir lo que desea, sobre todo a descubrir todo el potencial que tienen para

desarrollar y aprender mas rapido y evitar errores.
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Asi mismo, en cuanto al indicador coaching, 11 (35%) esté en total acuerdo y 1 (3%)
en total desacuerdo en que recibe coaching como parte de la retroalimentacion de su trabajo
y que es muy importante esta retroalimentacion dentro de la organizacion, sin embargo el
punto negativo en este tema es que la compariia no se preocupa por generar o buscar los
espacios adecuados de retroalimentacion para sus colaboradores, indicaron que muchas
veces la retroalimentacion se da de manera publica delante de todos y esto afecta
psicolégicamente.

Tabla 14

Dimensién Conciliacién Familiar y Personal

Conciliacion Total Total

- Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total
Familiar y Desacuerdo Acuerdo
Personal n % N % N % n % n % n %
Trabajo flexible 6 19% 12 39% 11 35% 2 6% 0 0% 31 100%
Salud laboral 8 26% 16 52% 2 6% 4 13% 1 3% 31 100%

Integracionde la 5 60 16 5206 5 16% 2 6% O 0% 31  100%

familia
Bajo Medio Alto Total
N % N % N % n %
Conciliacién
Familiar y 8 26% 17 55% 6 19% 31  100%
Personal

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de CRAC Raiz.

En cuanto a la segunda dimension conciliacion familiar y personal, se puede
visualizar que la CRAC Raiz oficina Bagua Grande posee un nivel medio de los factores de
desarrollo profesional y relacional. Esto se debe a que el indicador trabajo flexible 12 (39%)
colaboradores respondieron en desacuerdo y s6lo 2 (6%) estan de acuerdo, esto pone de
manifiesto que en la compafiia no existe flexibilidad en los permisos en fechas importantes
para ellos, Ilamese reuniones familiares, reuniones con amigos, etc. Adicional a esto no
existen dias libres adicionales en el trabajo, como manejan otras compafiias como dias
dorados, dias libres por logro de objetivos, etc. Manifestaron que la compafiia solo se
preocupa por lograr las metas méas que por la mejora de la vida personal de sus colaboradores
al punto que los colaboradores no tienen la posibilidad de escoger ni las fechas de sus
vacaciones. Segun nuestras teorias la flexibilidad laboral motiva a los colaboradores y
aumenta su productividad adicional que les genera seguridad laboral y que el trabajo flexible

permite al colaborador sentirse no atado a un lugar ni a situaciones estresantes.
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Asi mismo, en cuanto al indicador salud laboral, 16 (52%) colaboradores contestaron
en desacuerdo y solo 1 (3%) en total acuerdo, evidenciando que en la CRAC Raiz no le
presta atencion a la salud de sus colaboradores, los niveles de estrés que afronta el personal
son extremos mas aun en el cierre de mes. Los colaboradores pasan mas tiempo en el trabajo
que en sus casas; como dicen nuestras teorias la salud ocupacional es sumamente importante,
pues brinda proteccién al colaborador, mejora sus relaciones sociales, autoestima,
oportunidades de desarrollo, etc.

Por ultimo, en cuanto al indicador integracion de la familia, 16 (52%) colaboradores
respondieron en desacuerdo y solo 2 (6%) de acuerdo, manifestaron que en las celebraciones
de la compafiia no se promueve la asistencia de la familia, ellos consideran que es muy
importante involucrar a la familia en algunas actividades del trabajo para sentirse méas a gusto
puesto que pasan la mayor parte del tiempo trabajando que en sus casas, incluso en los dias
de descanso o horas fuera de trabajo ellos tienen que estar visitando o llamando a clientes
para poder cumplir las metas y lograr los bonos para poder pasar con las justas su gasto de
canasta familiar.

Tabla 15

Dimensién Valor Afiadido

Total Total

Valor Afiadido  Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total
N % N % N % n % n % n__ %
g(;z?;‘éo en 4 13% 9 29% 10 32% 7 23% 1 3% 31 100%

Compafierismo 5 16% 11 35%% 6 19% 7 23% 2 6% 31 100%

Ambiente de 17 550 13 42% 0 0% O 0% 1 3% 31 100%
trabajo

Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Valor 6 19% 15 48% 10 32% 31 100%
Anadido

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de CRAC Raiz.

En cuanto a la tercera dimension valor afiadido, se muestra que la empresa CRAC
Raiz oficina Bagua Grande posee un nivel medio de los factores de valor afiadido. Esto se
debe al indicador trabajo en equipo 10 (32%) y 1 (3%) de los encuestados respondieron de
manera indiferente y en total acuerdo respectivamente. La gran mayoria de los colaboradores

indicaron que los responsables funcionales no saben como dirigir el trabajo para que sea
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eficaz, existen muchas circunstancias que se saltan los procesos y no mantienen buenas
relaciones con el resto de sus colaboradores, incluso entre compafieros de trabajo, esto
debido a lucha constante por ganarse los clientes y lograr las metas. Por tanto, no se cumple
lo que dice nuestras teorias ya que el trabajo en equipo es cuando un pequefio o gran nimero
de colaboradores, con conocimientos y habilidades complementarias, se unen para lograr los
objetivos organizacionales propuestos.

Asi mismo, en cuanto al indicador compafierismo, 11 (35%) y 2 (6%) del total de los
colaboradores respondieron en desacuerdo y total acuerdo respectivamente. La gran
mayoria manifiesta que entre compafieros no existe apoyo mutuo y ayuda, esto porque estan
en una constante competencia, y por los sinsabores internos que se dan por falta de
comunicacion fluida. En este indicador no se cumple lo que dicen las teorias que el
compafierismo es buscar apoyar, ayudar y apoyar a los demas sin esperar algo a cambio.

Finalmente, para el indicador ambiente de trabajo 17 (55%) y 1 (3%) colaboradores
respondieron en total desacuerdo y total acuerdo respectivamente, evidenciando que los
colaboradores de la CRAC Raiz oficina Bagua Grande, en su gran mayoria no estan
satisfechos con su horario de trabajo, y que su ambiente de trabajo no se encuentra preparado
para que puedan trabajar comodamente; ya que hablar de ambiente de trabajo como dicen
las teorias no solo es el espacio fisico sino es una serie de condiciones que acttan sobre el
colaborador, que determinan su actividad y provocan una serie de consecuencias para el
colaborador y la organizacion.

Obijetivo especifico 3
Disefiar las estrategias del salario emocional que mejoren la retencion del Talento Humano
en la CRAC Raiz

La propuesta de estrategias de salario emocional, se desarrolld luego de la
recoleccion y el procesamiento de la informacion obtenida del cuestionario aplicado a los
colaboradores de la CRAC Raiz, donde se logr6 identificar los principales factores que
influyen en la retencion del talento humano y asi disefiar actividades estratégicas que
permitan mejorar esta variable con el fin de apoyar el desarrollo empresarial de la CRAC
Raiz en Bagua Grande. Entre las principales estrategias disefiadas se considero: (1)
plataforma de capacitacion virtual para los colaboradores, (2) evaluacion 360°, (3) malla de
beneficios, (4) horarios flexibles, (5) talleres de coaching, mentoring y trabajo en equipo, (6)

dia del asesor financiero, y (7) renovar mobiliario y ambientacién de la oficina.
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Tabla 16

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 1

Problema del indicador conocimiento: falta de capacitacion a los colaboradores CRAC Raiz en Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Mejorar los Estrategia 1: e Ubicar responsable de la 18/11/2019  Empieza: Sala de Ruiz Alarcén, S/ 30,000
conocimientos  Plataforma de plataforma 9:00 am reuniones de Saul
de los capacitacion e Realizar el cronograma Termina: la CRAC Raiz
colaboradores virtual para los de capacitaciones Laptop. 5:00 pm en Bagua Séanchez Mufioz,
CRAC Raizen  colaboradores e Seleccionar los cursos Grande Walter Harlyn
Bagua Grande. virtuales a desarrollar en  Programas
conjunto con el areade  Office.
Recursos Humanos. 19/11/2019  Empieza:
e Desarrollael programa  Resultados del 9:00 am
de capacitacion analisis de Termina:
e Realizar laevaluacion ~ datos. 10:30 am
Transporte.
Refrigerios. 02/01/2020  Empieza:
9:00 am
Softwares Termina:
10:30 am

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 17

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 2

Problema del indicador habilidades: no se desarrollan las habilidades de los colaboradores CRAC Raiz en Bagua Grande.

Obijetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales

Mejorar las Estrategia 2: e  Hacer una evaluacién 04/11/2019  Empieza: Sala de Ruiz Alarcon, S/ 250

habilidades de Evaluacion 360°. 9:00 am reuniones de Saul

los 360° Termina: la CRAC Raiz

colaboradores e |dentificar de la Laptop. 5:00 pm en Bagua Sanchez Mufioz,

de la CRAC evaluacion que Grande Walter Harlyn

Raiz en Bagua habilidades necesitan Programas

Grande. mejorar los Office.

colaboradores.

Publicar un plan de

mejora de habilidades.

Resultados del
anélisis de
evaluacién
360°.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 18

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 3

Problema del indicador motivacion: baja motivacion de los colaboradores CRAC Raiz en Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Motivar a los Estrategia 3: e Hacer unaencuestaalos Laptop. 04/11/2019  Empieza: Sala de Ruiz Alarcon, S/ 250
colaboradores Malla de colaboradores para 9:00 am reuniones de Saul
de la CRAC beneficios conocer qué beneficios Programas Termina: la CRAC Raiz
Raiz en Bagua no monetarios los Office. 5:00 pm en Bagua Sanchez Mufioz,
Grande. motivarian. Grande Walter Harlyn
Resultados del
e  Seleccionar aquellas analisis de

estrategias a desarrollar ~ datos. 06/11/2019  Empieza:

en conjunto con el area 9:00 am

de Recursos Humanos. Transporte. Termina:

10:30 am
e Publicar por los canales  Refrigerios.

internos de la compafiia

los beneficios no Cuestionario

monetarios a los que 11/11/2019  Empieza:

podrian acceder los 9:00 am

colaboradores. Termina:

10:30 am

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19
Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 4

Problema del indicador motivacion: baja motivacion de los colaboradores CRAC Raiz en Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales

Motivar a los Estrategia 4: e Hacer unaencuestaalos Laptop. 12/11/2019  Empieza: Sala de Ruiz Alarcon, S/ 250

colaboradores Horarios colaboradores para 9:00 am reuniones de Saul

de la CRAC flexibles conocer qué horarios Programas Termina: la CRAC Raiz

Raiz en Bagua flexibles les gustarian. Office. 5:00 pm en Bagua Sanchez Mufioz,

Grande. Grande Walter Harlyn

Seleccionar aquellos
horarios a desarrollar en
conjunto con el rea de

Recursos Humanos.

Publicar por los canales
internos de la compafiia
los horarios flexibles a

los que podrian acceder

los colaboradores.

Resultados del
analisis de
datos.
Transporte.

Refrigerios.

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 20

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 5

Problema del indicador Clima Laboral: los colaboradores perciben que la CRAC Raiz en Bagua Grande no es un buen lugar para trabajar

Objetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Mejorar el Estrategia 5: Realizar un taller de Laptop. 16/11/2019  Empieza: Centro de Ruiz Alarcon, S/ 15,000
clima laboral de  Talleres de coaching y mentoring 9:00 am esparcimiento  Saul
los coaching, dirigido a los jefes y Programas Termina:
colaboradores mentoring y supervisores. Office. 5:00 pm Sanchez Mufioz,
CRAC Raizen trabajoen Walter Harlyn
Bagua Grande.  equipo Transporte.
Realizar un taller de Refrigerios. 23/11/2019 Empieza:
trabajo en equipo para 9:00 am
todo el personal de la Centro de Termina:
agencia. esparcimiento 5:00 pm

Capacitador

Fuente: Elaboracion propia

37



Tabla 21

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 6

Problema del indicador perspectiva de desarrollo profesional: los colaboradores perciben que la CRAC Raiz en Bagua Grande no conocen los

puestos promocionales

Obijetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales

Mejorar las Estrategia 6: Realizar una vez al afio 13/01/2020  Empieza: Centro de Ruiz Alarcon, S/ 30,000

perspectivas de  Dia del asesor el “Dia del asesor Transporte. 9:00 am esparcimiento  Saul

desarrollo financiero financiero” con la Termina:

profesional de finalidad de Refrigerios. 5:00 pm Sanchez Mufioz,

los promocionar a los Walter Harlyn

colaboradores asesores que destacaron  Centro de

de laCRAC
Raiz de Bagua

Grande

en sus labores en el afio.

Publicar los perfiles de
puesto para promocién
de puestos.

esparcimiento

Capacitador

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 22

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 7

Problema del indicador condiciones de trabajo: los colaboradores perciben buenas condiciones de trabajo en la CRAC Raiz en Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Mejorar las Estrategia 7: Cambiar el mobiliario 06/01/2020  Empieza: Oficinadela  Ruiz Alarcon, S/ 50,000
condiciones de  Renovar con desgaste o que 9:00 am CRAC Raizen Saul
trabajo de los mobiliario y ocasione problemas de Mobiliario Termina: Bagua Grande
colaboradores ambientacién salud en los nuevo. 5:00 pm Sanchez Mufioz,
de laCRAC de la oficina colaboradores. Walter Harlyn
Raiz de Bagua Materiales de
Grande Ambientar la oficinacon  pintura
sala para atender
clientes, y pintado Personal de 22/12/2019  Empieza:
general de las pintura 9:00 am
instalaciones. Termina:
5:00 pm

Fuente: Elaboracion propia
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Objetivo especifico 4

Validar las estrategias del salario emocional para mejorar la retencion del talento humano en
la CRAC Raiz.

Tabla 23

Validacion de las Estrategias del Salario Emocional por Juicio de Expertos.

Expertos de juicio Valoracion
Victor Manuel Capos Torres BA
Guillermo R. Villanueva Coico BA
Erik Martos Collazos Silva BA

Fuente: Elaboracién propia. MB: Muy Bueno (80-120). BA: Bastante adecuado (60-80). A: Adecuado (40-
60). PA: Poco adecuado (20-40). NA: No adecuado (0-20).

Interpretacion: La validacion de las estrategias del salario emocional para mejorar la
retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande se hizo a través de la técnica
de juicio de expertos, estos expertos fueron tres profesionales altamente calificados y
capacitados especialistas en el tema de esta investigacion. El resultado de la evaluacion por
juicio de expertos de la propuesta nos indica una calificacion de Bastante Adecuado (BA) lo

cual nos da el soporte necesario para aplicar las estrategias propuestas.
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IV. DISCUSION
Discusion del diagndstico de las caracteristicas de la retencion de talento humano en la
CRAC Raiz, Bagua Grande.

En cuanto a la dimension interna de la retencion del talento humano en el indicador
conocimientos, los colaboradores perciben que no se encuentran bien capacitados con los
conocimientos pertinentes para el mejor desempefio de sus labores. Este resultado concuerda
con el obtenido por Ramos y Sanchez (2017) quienes en su tesis de investigacion plantearon
una estrategia de retencion de talento humano en funcion a cinco componentes: disefio de
plan de carrera y sucesion, proceso de seleccién, programa de mentoring, programa de
induccién y programa de reconocimiento, donde se aprecia que el desarrollo de
conocimientos es de vital importancia. En este sentido, segln nuestras teorias, para Quintana
(2006) el conocimiento es el cumulo de informacion, percepciones, ideas, experiencias, y
valores que generan un determinado armazon mental en la persona para evaluar e incorporar
nuevas experiencias (p. 135).

Asi mismo el indicador habilidades, los colaboradores manifestaron que la empresa
no propicia el desarrollo de sus habilidades, por lo que es un punto a tomar en cuenta por la
compafiia para reforzar este indicador. En linea con este resultado concuerda con el de Mina
(2015) quien con su estudio en empresas de IT en Argentina concentré sus esfuerzos en
poner sobre el tapete la importancia de la gestion estratégica del personal (para atraer y
retener) debido a lo dificil de encontrar colaboradores con talento (habilidades). De igual
forma las teorias muestran que las habilidades son las destrezas que un colaborador posee
para efectuar diferentes funciones en sus labores, son partes esenciales la parte intelectual y
la parte fisica, a fin de que esto impacte en la retencién laboral de sus colaboradores dentro
de la organizacion (Robbins y Coulter, 2004).

Por dltimo, en lo que concierne al indicador motivaciones, los colaboradores
contestaron estar en desacuerdo con las motivaciones que brinda la CRAC Raiz. Aparte de
no percibir interés ni motivacion manifestaron no estar recibiendo retroalimentacion a sus
labores realizadas dentro de la compafiia, por lo que es un punto a poner foco puesto que la
retroalimentacion es una herramienta que permite conocer y potenciar las fortalezas del
colaborador estableciendo algunas directrices para trabajar sobre las debilidades
encontradas. Asimismo, Honorio (2018) concluy6 que las préacticas de gestion en la
retencion de talento humano como comunicacién y participacion del colaborador, la

remuneracion y beneficios, desarrollo de linea de carrera y promocién, y otros factores
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motivacionales como el equilibrio entre la vida laboral y personal y el clima laboral, se
correlacionan con el compromiso organizacional. Las teorias indican que la motivacion es
como el impulso iniciando en la forma de actuar, es el comportamiento de la persona y la
consumacion de los objetivos estratégicos de las compafiias, donde los colaboradores tienen
mas probabilidades de sentirse comprometidos, creativos e innovadores cuando son
motivados (Galicia, 2010).

En cuanto a la dimension externa en el indicador clima laboral los colaboradores
manifiestan que la compafiia no es un buen lugar para trabajar y no les da oportunidades para
demostrar lo mejor de si. En esa misma linea, Owaga, Nzulway Kwena (2017) en su estudio
exploraron la influencia de la gestion del talento en la retencién de empleados en hospitales
publicos en Kenia. El estudio descubrié que no se buscaban opiniones de los empleados
sobre cuestiones eso les afectd a ellos y a su trabajo, ni estuvieron involucrados en la toma
de decisiones. Los empleados en el hospital no recibieron comunicacion frecuente y de
apoyo de sus lideres. Los empleados no entendieron el alcance para el nivel de recompensa
que se dara. EI compromiso de los empleados y gestion de recompensas influyo
significativamente en la rotacién de empleados. Esta situacion la empresa deberia tomar en
cuenta, como dicen las teorias que el clima laboral es la manera en que se maneja, encamina
y se guia al colaborador, dentro de la organizacion alineados a los objetivos estratégicos,
para incrementar la uniformidad y la concordia de la vida laboral y profesional, ya que un
buen ambiente de trabajo hace que su equipo se sienta comodo y mas productivo (Galicia,
2010, p.67)

Asi mismo, con respecto al segundo indicador perspectiva de desarrollo profesional,
los colaboradores indicaron que no tienen conocimiento sobre las escalas de puestos
promocionales dentro de la empresa CRAC Raiz y se opta siempre por convocatorias
externas antes que internas. Este es un punto muy importante que los colaboradores deberian
conocer, puesto que podria funcionar como un factor motivacional y de retencion. En esta
linea coincide con lo manifestado por Vera (2017) en su tesis concluy6 que los aspectos que
impulsan la rotaciéon de personal son la falta de linea de carrera y el tema salarial. Los
factores que impactan en la productividad son la motivacion, la identificacién y la seguridad
del colaborador con laempresa. Como dice nuestras teorias, que la perspectiva de desarrollo
profesional es la ampliacion, desarrollo y perfeccionamiento de los estudios cuyo fin es
generar un crecimiento profesional en la organizaciéon que conlleva a ser mas eficiente y

productivo en la organizacion, armonizando el crecimiento en diferentes areas de la vida,
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implica mejoras en el campo laboral, en las relaciones humanas, el trabajo en equipo y la
participacién social (Chiavenato, 2009, p.556).

Por ultimo, en cuanto a condiciones de trabajo los colaboradores no estan de acuerdo
con las condiciones de trabajo que reciben. La mayoria de colaboradores esta insatisfecho
con su sueldo y reconocimientos que reciben, lo que afecta de alguna manera a la hora de
realizar su trabajo, se sabe que los sueldos o salarios, reconocimientos, incentivos y
gratificaciones, son la compensacion que los colaboradores reciben a cambio de su labor; lo
que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Este resultado se afirma con el obtenido por Rojo (2014) quien en su tesis de
investigacion tuvo como objetivo explorar sobre los factores personales de los colaboradores
de una empresa petrolera en Chile, que inciden en sus preferencias en el momento de tomar
una decision sobre el desarrollo de su carrera dentro de la compafiia, en funcion a esta
informacion la compafiia podré gestionar la organizacion para mantener la motivacion de los
colaboradores. Los resultados de este estudio mostraron que dichos factores son: la
realizacion de estudios posteriores, la antigliedad en la empresa, la duracion de la carrera
profesional y el afio de nacimiento. Asi como dice Galicia (2010), en nuestras teorias “se
refiere en acrecentar el estimulo laboral desarrollando los factores higiénicos, vinculado con
el d&mbito del trabajo permitiendo que los colaboradores satisfagan sus exigencias de
obligacion primaria y evitar el desagrado en sus labores” (p.31)

Discusion de los resultados de los factores determinantes del salario emocional en la
CRAC Raiz, Bagua Grande.

En cuanto a la primera dimension desarrollo profesional y relacional en el indicador
formacion continua los colaboradores manifiestan que la compafiia no se preocupa por
ofrecer oportunidades de formacion en funcién a sus expectativas, que la formacién que
recibe no esta orientada a reforzar sus habilidades para realizar mejor su labor diaria y que a
los colaboradores no se les permite proponer los cursos de formacion que necesitan o que
ellos han determinado son importantes para mejorar su desempefio. Este resultado
concuerda con el obtenido por Pui (2017) quien se centro en estudiar si existe una relacion
positiva entre el mapeo de competencias, compromiso de los empleados, gestion del
desempefio y desarrollo profesional hacia la retencion de los empleados en la industria
financiera y bancaria en Malasia. Los principales hallazgos en este estudio concluyeron que
solo la gestion del desempefio y el desarrollo profesional tiene una relacion positiva con la

retencion de empleados. Esto demostrd que los institutos bancarios y financieros deberian
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centrarse mas en la gestion del desempefio y el desarrollo profesional para aumentar la
retencion de empleados en la organizacion. Segin Guinjoan & Riera (2000) la formacion
continua es una herramienta que utilizan las empresas para lograr el crecimiento de sus
colaboradores en un mercado altamente competitivo y muy cambiante.

En segundo lugar, al analizar el indicador mentoring, mas de la mitad de los
colaboradores indican que es de vital importante tener un tutor o guia para desempefiar bien
tus funciones. En el mismo contexto Gomez, Rojas, Morales y Pérez (2017) planteé una
propuesta con el objetivo de reducir la rotacion del personal se baso en conocer las opiniones,
posturas, criterios y experiencias de los colaboradores, caracteristicas que se consiguieron
con un adecuado mentoring. Segun nuestras teorias el mentoring es una técnica que consiste
en servir de guia y ayuda para los colaboradores de la organizacion, retando, desafiando,
ayudando a alguien a conseguir lo que desea, sobre todo a descubrir todo el potencial que
tienen para desarrollar y aprender mas répido y evitar errores (Clutterbuck, 2013).

Asi mismo, en cuanto al indicador coaching, los trabajadores indicaron que recibe
coaching como parte de la retroalimentacion de su trabajo y que es muy importante esta
retroalimentacion dentro de la organizacion, sin embargo, el punto negativo en este tema es
que la compafiia no se preocupa por generar o buscar los espacios adecuados, indicaron que
muchas veces la retroalimentacion se da de manera publica delante de todos y esto los afecta
psicolégicamente. En esa linea Bergerman y Tantalean (2016) indicd que los Millennials
buscan desarrollarse y trascender en su etapa laboral con experiencias que les proporcionen
mayor desarrollo profesional y personal, a través de diversas técnicas como el coaching.
Para Bayon (2010) el coaching es una técnica que permite ayudar en el ambito personal o
profesional a los colaboradores dentro de la compafiia.

En cuanto a la segunda dimensién conciliacion familiar y personal, para el indicador
trabajo flexible los colaboradores indicaron que no existe flexibilidad en los permisos, ni
dias libres adicionales, incluso ni la posibilidad de escoger las fechas de sus vacaciones. Asi
mismo, en cuanto al indicador salud laboral, los colaboradores manifestaron que no se le
presta atencion a la salud de sus colaboradores, los niveles de estrés que afronta el personal
son extremos. Por Gltimo, en cuanto al indicador integracion de la familia, los colaboradores
manifestaron que en las celebraciones de la compafiia no se promueve la asistencia de la
familia. Estos resultados de los indicadores de la dimension conciliacion familiar y personal
se contrastan con los aportes de Honorio (2018) quien en su tesis investigacion concluy6 que

factores motivacionales como el equilibrio entre la vida laboral y personal y el clima laboral,
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se correlacionan con el compromiso organizacional en el ambito de los colaboradores de las
empresas en estudio. En este contexto las teorias indican que la flexibilidad laboral motiva
a los colaboradores y aumenta su productividad adicional que les genera seguridad laboral
(Ermida, 1989). La salud ocupacional es sumamente importante, pues brinda proteccion al
colaborador, mejora sus relaciones sociales, autoestima, oportunidades de desarrollo, etc.
(Martinez & Reyes, 2005, pag. 35). Muchas estrategias de integracion familiar se dan con
las oportunidades de recreacion las cuales permiten al colaborador liberar el estrés y
desarrollar otras habilidades fuera del ambito laboral (Ordofiez, 2016).

En cuanto a la tercera dimension valor afiadido, para el indicador trabajo en equipo,
los colaboradores indicaron que los responsables funcionales no saben como dirigir el
trabajo para que sea eficaz; asi mismo, en cuanto al indicador comparierismo la gran mayoria
manifiesta que entre compafieros no existe apoyo mutuo. Finalmente, para el indicador
ambiente de trabajo los colaboradores no estan satisfechos con su horario de trabajo y
ambiente de trabajo. En concordancia con los resultados de los indicadores de la dimensién
valor afadido, Rodriguez (2018) en su tesis concluye que la correlacién de la efectividad y
el salario emocional es significativa, y que el salario emocional si contribuye
significativamente a una mayor eficiencia en el trabajo. La investigacion sugiere en este
contexto una propuesta de tres estrategias de salario emocional y su implementacion para la
mejora en la eficiencia en el trabajo como son inversién en equipos de computo,
ambientacion de las oficinas administrativas y creacion de un comité de diversidad y
conciliacion.

Esto se reafirma con las teorias que indican que el trabajo en equipo es un numero
de colaboradores, con conocimientos y habilidades complementarias, que se unen para lograr
los objetivos organizacionales propuestos (Aguilar, 2001). Asimismo que el compafierismo
es buscar apoyar, ayudar y apoyar a los demas sin esperar algo a cambio (Santamera & Villar
Alvarez, 2014). Finalmente, al hablar de ambiente de trabajo no solo es el espacio fisico
sino es una serie de condiciones que actdan sobre el colaborador, que determinan su
actividad y provocan una serie de consecuencias para el colaborador y la organizacion
(Arias, 2005).

Para nuestro estudio la hipdtesis es: la propuesta de las estrategias del salario
emocional mejorara la retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande. En
funcién a los resultados y la semejanza con los antecedentes encontrados y las bases tedricas

similares a la investigacién planteada, se acepta la hipotesis del estudio, afirmando que las
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estrategias del salario emocional si mejoraran la retencion del talento humano en la CRAC
Raiz, Bagua Grande.
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V. CONCLUSIONES

1.

Para el objetivo general de proponer estrategias de salario emocional que puedan mejorar
la retencion del talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande se propusieron siete
estrategias en base a los indicadores de las dimensiones de la variable interviniente
salario emocional que puedan mejorar la retencion del talento humano especificamente
en los indicadores donde se han diagnosticado niveles bajos.

En cuanto al primer objetivo especifico de diagnosticar las caracteristicas de la retencion
de talento humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande se concluye que, en cuanto a su
dimension interna y su dimension externa, la empresa se encuentra ubicada en un nivel
medio, y las caracteristicas mas resaltantes a mejorar son los indicadores habilidades,
motivacién, clima Laboral, perspectiva de desarrollo profesional y condiciones de
trabajo.

De la misma manera para el segundo objetivo especifico de identificar los factores
determinantes del salario emocional en la CRAC Raiz, Bagua Grande, se identificaron
segun los autores tres factores determinantes del salario emocional a tomar en cuenta el
desarrollo profesional y relacional, la conciliacion familiar y personal y el valor
afadido, en los cuales la entidad financiera posee un nivel medio.

En cuanto al tercer objetivo especifico de disefiar las estrategias del salario emocional
gue puedan mejorar la retencion del Talento Humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande
se disefiaron siete estrategias tomando como variable interviniente el salario emocional
que puedan mejorar la retencion del Talento Humano en dicha entidad financiera. Entre
las principales estrategias disefiadas se considerd: (1) plataforma de capacitacion virtual
para los colaboradores, (2) evaluacion 360°, (3) malla de beneficios, (4) horarios
flexibles, (5) talleres de coaching, mentoring y trabajo en equipo, (6) dia del asesor
financiero, y (7) renovar mobiliario y ambientacién de la oficina.

Finalmente, con respecto al cuarto objetivo especifico de validar las estrategias del
salario emocional propuestas, estas se validaron a través del juicio de tres expertos
especialistas en el tema de investigacion, obteniendo una calificacion de Bastante
Adecuada (BA).
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VI. RECOMENDACIONES

1.

A la alta gerencia y la parte directiva de la empresa CRAC Raiz en su oficina principal
en Lima, tomar las siete estrategias propuestas y implementarlas en todas sus sucursales
a nivel nacional a fin de mantener un estandar en todas sus filiales.

Establecer un plan de capacitacion empleando herramientas de educacion virtual.
Propiciar el desarrollo de las habilidades de los colaboradores. Establecer herramientas
de motivacion y retroalimentacion a sus labores. Enfocarse en lograr que los
colaboradores perciban que la compafiia es un buen lugar para trabajar. Elaborar los
planes de carrera y escalas de puestos promocionales, asi como mejorar las condiciones
de trabajo como sueldos y reconocimientos.

Ofrecer oportunidades de formacion en funcion a las expectativas de los colaboradores,
que refuerce sus habilidades. Brindar consejeria dentro de la organizacion, asi como
coaching buscando los espacios adecuados de retroalimentacion.  Promover la
flexibilidad en los permisos en fechas importantes, dias libres, vacaciones, etc. Prestar
mas atencion a la salud laboral y los niveles de estrés que afronta el personal y que en
las celebraciones de la compafiia se promueve la asistencia de la familia. Impulsar el
trabajo en equipo, el compafierismo, mejores ambientes de trabajo y horarios.

Aplicar la propuesta de estrategias de salario emocional a fin de mejorar en la retencion
del talento humano y gestionando adecuadamente las actividades disefiadas. Evaluar
constantemente la retencion del talento humano y la efectividad de las estrategias de
salario emocional planteadas.

Diagnosticar constantemente la retencion del talento humanoy  verificar con expertos

en el tema las estrategias disefiadas y aplicadas.
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VII. PROPUESTA
Salario emocional para mejorar la retencién del talento humano en la Caja Rural de Ahorro
y Crédito Raiz, Bagua Grande

1. Informacion general

Breve resefia historica

La CRAC Raiz se constituyd en marzo de 1999 como Entidad de Desarrollo para la
Pequefiay Microempresa (EDPYME), iniciaron operaciones en setiembre de ese mismo afio,
luego de recibir la autorizacion de funcionamiento de la Superintendencia de Banca, Seguros
y AFP (SBS), segin Resolucién N.° 0839-99. En mayo del 2016, la SBS mediante
Resolucion N° 3006-2016 autoriz6 la fusion con Caja Rural de Ahorro y Crédito Chavin,
una institucion con mas de 50 afios de trayectoria en el Per.

Descripcion

La CRAC Raiz, es una sociedad micro financiera sélida, que brinda servicios
crediticios y de ahorros, contando con mas de 50 oficinas y presencia en 12 departamentos
a nivel nacional. En este sentido CRAC Raiz viendo el crecimiento de la economia peruana
tiene como objetivo para el cierre del afio 2019, cerrar con una cartera de 849.3 millones y
un crecimiento de S/ 56,8 millones (8.4%) en colocaciones brutas con respecto del saldo de
cartera de setiembre del 2018 con un ratio de mora de 3.9%, generando utilidades de 13.1
millones de soles.

Misién

Acompafiamos el desarrollo de sus emprendimientos proporcionando servicios y
productos financieros oportunos y adecuados a sus necesidades.

Vision

Contribuir al desarrollo de las familias y personas emprendedoras del Perd,
facilitando los servicios y productos financieros que demanden.
2. Presentacion

La propuesta de estrategias de salario emocional para mejorar la retencién del talento
humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande, esta estructurada en siete estrategias y va dirigida
a mejorar la retencion del talento humano en los colaboradores de dicha entidad financiera.
Estas siete estrategias responden al diagndstico realizado, el cual estadisticamente mostré
que, para la retencion del talento humano, en cuanto a la dimension interna, la empresa se
encuentra ubicada en un nivel medio con un 16 (52%). Esto se debe ya que el indicador

conocimientos, 15 (48%) colaboradores se encuentran en total desacuerdo y desacuerdo, en
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gue se hallan bien capacitados con los conocimientos pertinentes, mientras que el 1 (3%) de
los colaboradores no opinaron al respecto. La compafila no emplea herramientas de
educacion virtual para ampliar los conocimientos de sus colaboradores. Asi mismo el
indicador habilidades, 9 (29%) colaboradores manifestaron su desacuerdo e indiferencia en
que la empresa propicia el desarrollo de sus habilidades y solo 2 (6%) colaboradores
indicaron estar en total acuerdo. Por Gltimo, en lo que concierne al indicador motivaciones,
16 (52%) colaboradores contestaron en desacuerdo, al interés y las motivaciones que brinda
la CRAC Raiz con ellos, y solo 1 (3%) de los colaboradores contesté estar en total acuerdo.
Aparte de no percibir interés ni motivacion manifestaron no estar recibiendo
retroalimentacion a sus labores realizadas dentro de la compafiia.

En cuanto a la dimension externa, la empresa posee un nivel medio 11 (36%) y bajo
11 (36%). Esto se debe ya que en el indicador clima laboral, 16 (52%) colaboradores estan
en desacuerdo que la compafiia es un buen lugar para trabajar y solo 4 (13%) colaboradores
de los encuestados estan en total acuerdo. Asi mismo, con respecto al segundo indicador
perspectiva de desarrollo profesional, 16 (52%) respondieron estar en desacuerdo, esto se
debe a que no tienen conocimiento sobre las escalas de puestos promocionales y solo 1 (3%)
colaborador contesto estar en total acuerdo. Por Gltimo, en cuanto a condiciones de trabajo
el 14 (45%) respondieron en total desacuerdo con las condiciones de trabajo que recibeny 4
(13%) de los encuestados respondieron de manera indiferente. La mayoria de colaboradores
esta insatisfecha con su sueldo y reconocimientos que reciben.
3. Conceptualizacion de la propuesta/ descripcion de la propuesta

Uno de los factores fundamentales para impulsar la generacion de nuevas ventajas
competitivas en las compariias es la captacion, desarrollo y retencién del talento humano.
Existe un afan continuo por atraer, reclutar y fidelizar a los colaboradores con mas talento,
para evitar su fuga a otras organizaciones, por el alto costo que esto significa para las
organizaciones y también porque eso ofreceria muchas ventajas a los competidores. La crisis
financiera externa cred grandes desafios en la contratacion y retencion del recurso humano
en las compafiias del sector financiero esto a raiz de los cambios regulatorios mundiales. La
globalizacién requiere que las instituciones sean competitivas; en tal sentido las
organizaciones financieras deben mejorar su retencion del talento humano y un buen
instrumento es el denominado salario emocional, el cual contribuye al bienestar de los
colaboradores, a mejorar la productividad, y a aumentar la capacidad competitiva de la

organizacion.
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Retener a los empleados clave es fundamental para la salud y el éxito a largo plazo
de su negocio. Los gerentes acuerdan facilmente que mantener a sus mejores empleados
garantiza la satisfaccion del cliente, mayores ventas de productos, compafieros de trabajo
satisfechos y felices, y una planificacion de sucesion efectiva y conocimiento y aprendizaje
organizacional (Heathfield, 2019).

La retencion de empleados es un tema critico ya que las empresas compiten por el
talento en una economia apretada. Los costos de rotacién de empleados son cada vez mas
altos, hasta 2.5 veces el salario de un empleado, dependiendo del rol. Y hay otros "costos
blandos™: menor productividad, menor compromiso, costos de capacitacion e impacto
cultural. Para aumentar la tasa de retencion se debe comenzar desde el principio del proceso
de reclutamiento. Reconocer que la retencion comienza con el reclutamiento, identificar
candidatos que mantendran el rumbo, proporcionar educaciéon continua y caminos claros
para el avance, ofrecer los beneficios correctos, se transparente y abierto, aproveche la
tecnologia, poner datos a trabajar y preparate para la rotacion (Florentine, 2019).

El valor diferencial creado por empleados talentosos y su contribucion a las
organizaciones en la economia global ha hecho de la gestion del talento una prioridad
estratégica para las organizaciones. La gestion del talento ha sido defendida como una
estrategia importante para retener empleados talentosos, pero los estudios académicos que
exploran su relacion son limitados. Es importante definir cual es la relacion entre la gestion
del talento y la retencion de los empleados. Ademas, de desarrollar un modelo conceptual
que explica el papel de la congruencia de la percepcion del talento y la justicia organizacional
en la relacion entre la gestion del talento y la retencion de los empleados incorporando la
Teoria de la justicia organizacional percibida y la Teoria de la congruencia en el contexto de
la gestion del talento (Narayanan, Rajthakumar, & Menon, 2018).

Esta propuesta se desarroll6 luego de la recoleccion y el procesamiento de la
informacion obtenida del cuestionario aplicado a los colaboradores de la CRAC Raiz en su
oficina de Bagua Grande, donde se logré identificar los principales factores que influyen en
la retencion del talento humano y asi disefiar actividades estratégicas de salario emocional
que permitan mejorar esta variable con el fin de apoyar el desarrollo empresarial de la
entidad financiera en estudio. Entre las principales estrategias disefiadas se consideré: (1)
plataforma de capacitacion virtual para los colaboradores, (2) evaluacion 360°, (3) malla de
beneficios, (4) horarios flexibles, (5) talleres de coaching, mentoring y trabajo en equipo, (6)

dia del asesor financiero, y (7) renovar mobiliario y ambientacién de la oficina.
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4. Objetivos

Objetivo general

Mejorar la retencion del talento humano en la CRAC Raiz en Bagua Grande con la
implementacidn de estrategias de salario emocional.

Obijetivos especificos

e Disefar las estrategias de salario emocional para mejorar la retencién del talento
humano.
e Establecer las actividades a desarrollar por cada estrategia propuesta, asignar
responsables, recursos, fechas, hora y presupuesto.
e Ejecutar las actividades que se detallan en las estrategias propuestas.
5. Justificacion

La propuesta se justifica pues su disefio permitird proponer estrategias de salario
emocional de mucha utilidad para la entidad financiera en estudio, que permitirdn mejorar
la retencion del talento humano, asi mismo le brindaré a la organizacion una metodologia a
seguir para que de esa manera pueda mejorar sus procesos lo cual impactara en una mejor
performance en la organizacion, en clientes fidelizados, y en colaboradores mas motivados.

En cuanto a la conveniencia, la propuesta de salario emocional es conveniente puesto
que es una herramienta de tendencia mundial en la gestion de los recursos humanos, el
concepto de salario emocional es una idea relativamente moderna y dara forma a los
fundamentos econdmicos de las ciudades del mafiana. De hecho, la incorporacién de los
trabajadores jovenes al mercado laboral, con sus nuevas demandas y enfoques de trabajo, ya
se esta sintiendo en algunas industrias. Es una nueva tendencia que comenzd con la
Generacion X y ahora se ha establecido con la Generacién Millennial (Pardo, 2019). Su
practica ha demostrado innumerables beneficios para el empleado como para las
organizaciones. Sin embargo, su ausencia puede generar insatisfaccion y, en consecuencia,
pérdida de talento. EIl salario emocional resulta ser indispensable para la motivacion,
también es fundamental para la lealtad del trabajador (Thompson, Rose, Canuto, &
Graziano, 2018).

En cuanto a la relevancia social, os salarios emocionales no solo actlan para
aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados de la empresa, sino que también
reducen el absentismo en el lugar de trabajo y fomentan la lealtad de los empleados. Es
menos probable que un empleado piense en irse cuando su empresa satisface sus necesidades

personales y profesionales y se percibe como un beneficio (lvanova, 2016). Las
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organizaciones alineadas con la flexibilidad laboral, una de las tendencias actuales de
Recursos Humanos, apuntan a aumentar el salario emocional. Un empleado es altamente
valorado a traves de su salario emocional (Albornoz, 2018).

Tiene implicancias préacticas pues la aplicacion de estrategias de salario emocional
ayuda a disminuir la fuga de talento en las organizaciones. EIl objetivo es de reducir la
rotacion del personal y gestionar de mejor forma algunos factores de insatisfaccion laboral
como la conciliacion familiar, el ambiente de trabajo y las recompensas con la finalidad de
mejorar el bienestar de los empleados y sus familias. La meta que persigue la siguiente
propuesta es mejorar la retencion del talento humano, esto beneficiara tanto a los clientes
como a los colaboradores, puesto que el cliente externo se sentird mejor atendido y el cliente
interno se encontrard mas satisfecho con el trabajo realizado.

En cuanto al valor teorico, esta propuesta brindara un marco referencial para futuras
investigaciones en el ambito de los colaboradores de instituciones financieras y aunque sus
resultados no pueden ser generalizados, es un aporte a tomar en cuenta para futuros estudios.

Finalmente tiene utilidad metodoldgica pues se ha desarrollado en base al método
cientifico y pone de manifiesto la aplicacion de estrategias de salario emocional de tendencia
mundial lo que contribuye en la relacion de las variables salario emocional y retencién del
talento humano.

6. Fundamentos tedricos incluido principios

La propuesta de estrategias de salario emocional para mejorar la retencion del talento
humano en la CRAC Raiz, Bagua Grande se sustenta en teorias, dentro de este contexto
definir correctamente las bases tedricas es de suma importancia, es asi que para la variable
salario emocional encontramos a Chiavenato (2011) quien defini6 al salario emocional
como las compensaciones que aporta a los colaboradores ciertos incentivos.

Asi mismo, para Gomez (2011) el salario emocional es proporcionar a los
colaboradores beneficios no monetarios que les hagan sentirse comodos dentro de la empresa
y creen en la compafiia un valor adicional, del que los colaboradores no quieran desprenderse
y que diferencie a la empresa de las demas, fundamental para aquellas empresas que buscan
productividad, reduccion del ausentismo, la rotacion y un buen clima laboral. (p. 6). Es decir,
razones no economicas por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave
para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos

trabajos. En el contexto de las dimensiones, podemos citar a Gomez (2011) quien propuso
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los siguientes factores: conciliacidn familiar y personal; desarrollo profesional y relacional;
compensacion psicoldgica; valor afiadido; y, retribucion variable y fija.

Comenzaremos describiendo la dimension desarrollo profesional y relacional, en
esta dimension podemos decir que aborda todas las oportunidades que el colaborador pueda
tener para desarrollarse y de alguna manera se llene moralmente y espiritualmente; estas
oportunidades de desarrollo tienen que estar en funcion a lo que espera el colaborador y asi
pueda visualizar un futuro de estabilidad dentro de la empresa. El desarrollo profesional y
relacional estan en funcién a la formacion continua que reciba el colaborador orientada a
reforzar sus habilidades para la realizacion de su trabajo, la gestion del recurso humano a
través de técnicas como el coaching y mentoring que le permitan un crecimiento personal,
también incluye gque la organizacion otorgue al colaborador un plan de carrera en el cual el
colaborador pueda crecer laboralmente y profesionalmente, incentivando al colaborador a
pertenecer y quedarse en la organizacion. En este sentido los indicadores para esta
dimension son: formacién continua, coaching, mentoring y plan de carrera (Gémez, 2011,
p.7).

Segun (Guinjoan & Riera, 2000) la formacién continua es una herramienta que
utilizan las empresas para lograr el crecimiento de sus colaboradores en un mercado
altamente competitivo y muy cambiante. Para (Bayon, 2010) el coaching es una técnica que
permite ayudar en el ambito personal o profesional a los colaboradores dentro de la
compafiia. Por otro lado, en el mentoring segun (Clutterbuck, 2013) es una técnica que
consiste en servir de guia y ayuda para los colaboradores de la organizacion, retando,
desafiando, ayudando a alguien a conseguir lo que desea. Con respecto al plan de carrera
se sabe que las personas, los puestos de trabajo y el mundo cambia rapidamente, eso quiere
decir que los colaboradores dentro de una comparfiia también son cambiantes y no van a
desear continuar y culminar su vida profesional en trabajo que tienen ahora por lo que la
compafiias debe esquematizar un plan de carrera atractivo para el colaborador (Berrocal &
Pereda, 2006).

El colaborador del siglo XXI busca equilibrar su vida personal y profesional, es asi
que para la dimensién conciliacién familiar y personal podemos mencionar que hoy en dia
el colaborador valora mucho mas la flexibilidad de horarios; ambientes de trabajo saludables
para mejorar la salud laboral, ergonomicos, etc.; la integracion empresa familia a través de
actividades en la que no solo se enfoque en el colaborador sino también en la familia, dandole

la oportunidad al colaborador de poder conjugar sus laborales profesionales con su entorno
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familiar y por Gltimo oportunidades de esparcimiento y recreacion vitales para confraternizar
con los compafieros y crear un clima organizacional que le genere la motivacion necesaria a
seguir perteneciendo a la organizacion. El balance de entre la familia y el trabajo repercute
en la tranquilidad emocional del colaborador y al influenciar en su tranquilidad emocional
incide directamente en mejorar su productividad y por lo tanto esto se vera reflejado en la
competitividad de la organizaciéon (Gomez, 2011, p.7). para esta dimension los indicadores
son: integracion de la familia, trabajo flexible, oportunidades de esparcimiento y recreacion
y salud laboral.

Con respecto al trabajo flexible es la capacidad que tienen los colaboradores y las
organizaciones para adaptarse mutuamente a sus necesidades y llegar a un punto en coman.
El trabajo flexible permite al colaborador sentirse no atado a un lugar ni a situaciones
estresantes (Ermida, 1989). El ambito de la salud laboral tiene un fundamento eminente
social, pues considera la salud del colaborador como el resultado de la interaccion del
contexto laboral, familiar y social; en el proceso de salud - enfermedad se enfoca desde la
perspectiva del hombre sano y profundiza en el analisis y estudio de las ciencias del trabajo,
no solo para evitar enfermedades y dafio sino como forma de mantener y potenciar la salud
(Martinez & Reyes, 2005, pag. 35).

En definitiva, es esencial, reconocer, por un lado, que la familia tiene un rol central
en la estrategia de integracion, el decidir en como y qué aspectos tendra prioridad a la hora
de tomar una decision, y por otro, afirmar que en la relacion que se da entre la compafiia y
la familia ha de darse una relacion de integracion para que el colaborador se sienta més parte
de la institucién. Muchas de estas estrategias de integracién familiar se dan con las
oportunidades de recreacion las cuales permiten al colaborador liberar el estrés y desarrollar
otras habilidades fuera del ambito laboral (Ordofiez, 2016).

En cuanto a la dimension compensacion psicoldgica corresponde a un estado en el
cual una persona logra su conformidad y tranquilidad interior, se alcanza siempre y cuando
el colaborador se sienta reconocido en el trabajo a través de distintas maneras, también
cuando la empresa le brinda la oportunidad de desarrollar habilidad de direccién y toma de
decisiones, asi también, cuando el colaborador siento que su trabajo es retador
constantemente y cuando la comunidad en la que se desenvuelve lo valora por el trabajo que
realiza.  Para ello, los indicadores en esta dimension son retos profesionales,

reconocimiento, reconocimientos en la comunidad y autonomia (Gémez, 2011, p.7).
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Segun, Paucar (2001, pag. 45) en cuanto al concepto de reconocimiento al
colaborador es el grado con que los colaboradores sienten que son recompensados por su
buen desempefio. La autonomia implica que los destinatarios de una orden deciden, ellos
mismos, hacer valida dicha orden a través de su capacidad de decidir o tomar decisiones por
cuenta propia en el contexto en el que se desenvuelven (Sieckmann, 2008). Para Rivas
(2014, pag. 119), el concepto de retos profesionales es considerado como la firme
conviccion en la actividad profesional de superar las expectativas de competitividad
enfocado en la satisfaccion del cliente. Para Fourez (2006) las necesidades de
reconocimientos externos o de la comunidad se traducen en luchas sociales a través de los
cuales los colaboradores buscan ser reconocidos socialmente. Esta necesidad no es
simplemente desinteresada, pues el reconocimiento se traduce en soporte econémico, en
poder social y prestigio.

Dentro de la dimension de retribucion variable y fija estos aportan en aumentar la
satisfaccion de los colaboradores y ayudan a construir mejoras entre los colaboradores y la
organizacion. Los indicadores son participacion en acciones, participacion en utilidades y
bonificaciones (Gomez, 2011, p.7). La participacion de utilidades y acciones es un plan de
compensacion que consiste en la distribucién de un porcentaje predeterminado de las
utilidades o acciones de la empresa a los colaboradores. Muchas empresas utilizan este tipo
de plan para alinear los objetivos de los colaboradores con los de la empresa. Los planes de
participacion de utilidades o acciones ayudan en reclutar, motivar y retener a los
colaboradores, lo que generalmente incrementa la productividad (Mondy y Noe, 2005,
p.309). Las bonificaciones estan ligados al desempefio de la empresa, se pueden entregar
cuando un departamento excede su meta, son cantidades de dinero en efectivo que la empresa
obsequia a sus colaboradores por el logro de mayores esfuerzos en sus objetivos (Vega,
1991, p.169).

Contar con un clima organizacional 6ptimo en el que se fomente el trabajo en equipo,
el comparierismo y exista un sentido de familia se encuentra dentro de la dimension de valor
afiadido. Un colaborador reconoce que asiste a su trabajo con la expectativa de ser
reconocido tanto por sus compafieros, asi como por la direccion de la empresa, esto se da
porgue toda persona tiene una necesidad de logro y orgullo y esta necesidad espera realizarla
en su ambiente de trabajo. También influye dentro de estos factores la ubicacidn geogréfica
y el nivel de burocracia dentro de la empresa. Por lo tanto, los indicadores para esta

dimensidn son trabajo en equipo, compafierismo y ambiente de trabajo (Gémez, 2011, p.8).
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En cuanto al indicador trabajo en equipo es cuando un pequefio numero de
colaboradores que, con conocimientos y habilidades complementarias, se unen para lograr
los objetivos propuestos (Aguilar, 2001). El trabajo en equipo motiva el aprendizaje y ayuda
a generar nuevos conocimientos (Direccidn de planeacién, 2001). Asi mismo, con respecto
al indicador compafierismo hace referencia al intercambio de apoyo entre dos o maés
colaboradores que repercute positivamente entre quienes la practican. También, el
comparfierismo es necesario para que los colaboradores mantengan un grado razonable de
confort afectivo y puedan afrontar con efectividad la adversidad (Santamera & Villar
Alvarez, 2014). El comparierismo es buscar apoyar, ayudar y apoyar a los demas sin esperar
algo a cambio (Ministerio de Educacion de Chile, 2011). Finalmente, como ultimo indicador
de esta dimension tenemos el ambiente de trabajo cuyo significado no solo es el espacio
fisico sino es una serie de condiciones gque acttan sobre el colaborador, que determinan su
actividad y provocan una serie de consecuencias para el colaborador y la organizacion
(Arias, 2005).

El marco tedrico de la variable retencion del talento humano ha sido
conceptualizado por Rodriguez (2009), quien define a la gestion de los recursos humanos
desde una perspectiva tactica de direccion cuya finalidad es atraer y retener a los mejores
talentos de la organizacion, por medio de un grupo de acciones con el objetivo de mejorar
sus competencias y habilidades lo cual ira en linea con la realizacion de los objetivos
organizacionales planteados (p. 155).

Las dimensiones son: dimension interna y dimensién externa. Segun Rodriguez
(2009), la dimension interna aborda todo lo concerniente a la composicion del personal, esto
se refleja en los siguientes indicadores: actitudes, conocimientos, motivaciones y habilidades
(p.105). En cuanto al indicador conocimientos: es la capacidad que se va transformando en
un elemento capaz de modificar el universo debido al desarrollo de los procesadores de
comunicacion denominados tecnologia. Se trata de entregar informaciéon a los nuevos
colaboradores, uniendo la cultura, los procesos de la empresa, la tecnologia para lograr el
éxito de la compafia y del personal. De tal modo que, Galicia (2010) complementa que
“viene hacer una parte importante para el sistema econdémico de la comunicacion que
conlleva al uso de instrumentos para su instauracion” (p. 160). Asimismo, para Quintana
(2006) “‘el conocimiento se define como el cumulo de informacidn, percepciones, ideas,
experiencias, y valores que generan un determinado armazon mental en la persona para

evaluar e incorporar nuevas experiencias” (p. 135).
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Para el indicador habilidades Robbins y Coulter (2004) la define como la destreza
que un colaborador posee para efectuar diferentes funciones en sus actividades, son partes
esenciales la parte intelectual y la parte fisica (p.40). Para el indicador motivaciones: segun
Galicia (2010) la motivacion es como el impulso iniciando en la forma de actuar, es el
comportamiento de la persona y la consumacion de los objetivos estratégicos de la
compania” (p.31). Actitudes: para Chiavenato (2009) las actitudes “se genera en la mente
generando un estado, enviando una alerta producto de la experiencia, ejerciendo influencia
especifica en la contestacion en una determinada situacion” (pp. 224-225).

Asimismo, abordaremos la dimension externa, en esta dimension Rodriguez (2009)
nos indica que se enfoca en los indicadores relacionados con la seleccion, desarrollo y
temporalidad del colaborador en las instituciones, por tal motivo se debe analizar el clima
laboral, perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo, y el agradecimiento
(p.105). El indicador clima laboral es la manera en que se maneja, encamina y se guia al
colaborador, a la capacidad que tienen los colaboradores de una organizacion de participar
en las decisiones alineados a los objetivos estratégicos, asi como los medios econdmicos que
se destinan para incrementar la uniformidad y la concordia de la vida laboral y profesional
(Galicia, 2010, p.67).

Para el indicador perspectiva de desarrollo profesional Chiavenato (2009) lo
conceptualiza como la ampliacién, desarrollo y perfeccionamiento de los estudios cuyo fin
es generar un crecimiento profesional en la organizacion que conlleva a ser mas eficiente y
productivo en la organizacion (p.556). Por otro lado, con respecto al indicador condiciones
de trabajo: Galicia (2010), indico acerca de las condiciones de trabajo “se refiere en
acrecentar el estimulo laboral desarrollando los factores higiénicos, vinculado con el &mbito
del trabajo permitiendo que los colaboradores satisfagan sus exigencias de obligacion
primariay evitar el desagrado en sus labores” (p.31). En cuanto al indicador reconocimiento:
segun Chiavenato (2009), manifiesta que los colaboradores siempre estan esperando que se
les premie por sus labores realizadas, esto los lleva a mejorar en sus actividades, por lo que
las areas de recursos humanos deben priorizar la entrega de salarios que muestren el
reconocimiento a los colaboradores (p.30).

Dentro de los principios que constituyen los pilares de la propuesta tenemos:
laboriosidad eficiente, transparencia, honestidad y equidad, los cuales estan alineados a los

principios de la CRAC Raiz.
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7. Estructura

Programa de Estrategias

H Problema

Retencién del

basado
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-
Estrategia 1 .
Plataforma de Estrategia 2 E's\;raltle g(lja 3
capacitacion Evaluacion 360° allade
: beneficios
virtual para los
. \\§ 1
‘, —
V.1 V.I. V.1
Indicador Indicador Dimension
Formacién Mentoring Conciliacion
familiary
personal

V.D. V.D.

Indicador Indicador
Conocimi Habilidades V.D.
onocimiento Indicador
Motivacion

Figura 1. Flujograma de Estructura de Estrategias
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8. Estrategias para implementar la propuesta

Tabla 24

Plan de Accion de la Propuesta

Competencia Estrategia Contenidos Materiales Tiempo Fecha
Mejorar los Estrategia 1: Ubicar responsable de la plataforma Laptop. Empieza: 9:00 am 18/11/2019
conocimientos de  Plataforma de Realizar el cronograma de capacitaciones Programas Office. Termina: 5:00 pm
los colaboradores.  capacitacion Resultados analisis datos.
virtual para los Seleccionar los cursos virtuales a desarrollar en Transporte. Empieza: 9:00am  19/11/2019
colaboradores. conjunto con el &rea de Recursos Humanos. Refrigerios. Termina: 10:30 am
Softwares.
Desarrolla el programa de capacitacién Empieza: 9:00am  02/01/2020
Realizar la evaluacion Termina: 10:30 am
Mejorar las Estrategia 2: Hacer una evaluacion 360°. Laptop. Empieza: 9:00 am 04/11/2019

habilidades de los

colaboradores.

Evaluacion
360°.

Identificar de la evaluacion que habilidades
necesitan mejorar los colaboradores.

Publicar un plan de mejora de habilidades.

Programas Office.
Resultados del analisis de

evaluacion 360°.

Termina: 5:00 pm

60



Motivar a los Estrategia 3: Hacer una encuesta a los colaboradores para Laptop. Empieza: 9:00 am 04/11/2019
colaboradores Malla de conocer qué beneficios no monetarios los Programas Office. Termina: 5:00 pm
beneficios motivarian. Resultados analisis datos.
Transporte.
Seleccionar aquellas estrategias a desarrollar en Refrigerios. Empieza: 9:00am  06/11/2019
conjunto con el area de RR. HH. Cuestionario Termina: 10:30 am
Publicar por los canales internos de la compafiia Empieza: 9:00am  11/11/2019
los beneficios no monetarios a los que podrian Termina: 10:30 am
acceder los colaboradores.
Motivar a los Estrategia 4: Hacer una encuesta a los colaboradores sobre que ~ Laptop. Empieza: 9:00 am 12/11/2019
colaboradores. Horarios horarios flexibles les gustarian. Programas Office. Termina: 5:00 pm
flexibles. Seleccionar los horarios a desarrollar en conjunto ~ Resultados analisis datos.

con el &rea de RR. HH.
Publicar por los canales internos de la compafiia
los horarios flexibles a los que podrian acceder los

colaboradores.

Transporte.
Refrigerios.

Cuestionario.
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Mejorar el clima  Estrategia 5: Realizar un taller de coaching y mentoring dirigido  Laptop. Empieza: 9:00 am 16/11/2019
laboral. Talleres de a los jefes y supervisores. Programas Office. Termina: 5:00 pm
coaching, Transporte.
mentoring y Realizar un taller de trabajo en equipo para todo el ~ Refrigerios. Empieza: 9:00am  23/11/2019
trabajo en personal de la agencia. Centro de esparcimiento Termina: 5:00 pm
equipo Capacitador
Desarrollar un lema motivador que guie al grupo
en el logro de los objetivos
Mejorar las Estrategia 6: Realizar una vez al afio el “Dia del asesor Transporte. Empieza: 9:00 am 13/01/2020
perspectivas de Dia del asesor financiero” con la finalidad de promocionar a los Refrigerios. Termina: 5:00 pm
desarrollo financiero. asesores que destacaron en sus labores en el afio. Centro de esparcimiento
profesional de los Publicar los perfiles de puesto para promocién de  Capacitador
colaboradores. puestos.
Mejorar las Estrategia 7: Cambiar el mobiliario con desgaste o que ocasione  Mobiliario nuevo. Empieza: 9:00 am 06/01/2020
condiciones de Renovar problemas de salud en los colaboradores. Materiales de pintura Termina: 5:00 pm
trabajo de los mobiliario y Personal de pintura
colaboradores. ambientacion Ambientar la oficina con sala para atender clientes, Empieza: 9:00am  22/12/2019

de la oficina.

y pintado general de las instalaciones.

Termina: 5:00 pm

Fuente: Elaboracion propia
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9. Evaluacion de la propuesta.

Se espera que la propuesta de frutos positivos, los cuales se veran reflejados en la
evaluacion post test a su implementacion. En ese sentido, se podria evidenciar si es que el
programa de estrategias de salario emocional permite mejorar la retencién del talento
humano, sin embargo, cabe sefialar que para una mejor perfeccion de la retencion del talento
humano se requiere de tiempo, y esto se lograré con la formacion continua puesta en practica
de las estrategias planteadas por parte de la empresa. Para hacer una evaluacion adecuada
sera necesario analizar la comparacion del primer test de diagnostico con el segundo post
tes.

Por otro lado, esta propuesta en su concepcion y formulacién ha sido validada por
juicio de expertos, tal como se muestra en la Tabla 23. Estos expertos son especialistas en

el tema materia de investigacion y nos daran la validez necesaria para su aplicacion.
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10. Anexos.

VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado
Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Salario
emocional para mejorar la retencién del talento humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito

Raiz, Bagua Grande”.

Realizado por: Ruiz Alarcén Saul; Sanchez Mufioz Walter Harlyn

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para
cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:
MA: Muy Adecuado

BA: Bastante Adecuado

A : Adecuado

PA: Poco Adecuado

NA: No Adecuado

N°  Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA

I.  Redaccion

1.1 Laredaccién empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada.

1.2 Los términos utilizados son propios de la
especialidad

Il. Estructura de la propuesta

2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta
estan debidamente organizadas.

2.2 Las actividades propuestas son de interés para los
colaboradores y usuarios del area.

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacion con
los objetivos propuestos

2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion
de la problematica planteada.

1. Fundamentacion teérica

3.1 Lostemasy contenidos son producto de la revision
de bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases
tedricas.

IVV. Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la
propuesta.

V  Fundamentacion y viabilidad de la propuesta
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5.1 La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que se persigue.
5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.
5.3 La propuesta presentada es factible de aplicarse en
otras organizaciones.
Fuente: Elaboracion propia.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion sobre
cualquiera de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:

Validado por el magister:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de experiencia en docencia universitaria: afos
Cargo actual:

Fecha:
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10. Anexos.
VALIDACION DE LA PROPUESTA

ES'i"de_._MSJ.*Q@,__N,\\}S'*SS,,,EQO\\A?S‘.{, B0 S o
Solicito apo.\"o de su sapiencia 'y excelencia prnlcsifuml para que emita juicios iohre ll
propuesta que s¢ ha claborado en ¢l marco de la ¢jecucion qc la tesis lnu}uda S‘a!ur'm
emocional para mejorar la retencion del talento humano en la Caja Rural de Ahorro y Credito

Raiz. Bagua Grande™.
Ruiz Alarcon Satl; Sanchez Munoz Walter Harlyn

Realizado por:

ionado como experto en la materia y necesitamos

Para alcanzar este objetivo lo hemos selecc A
sidere para

sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que con

cada indicador.

Evalie cada aspecto con las siguientes categorias:
MA: Muy Adecuado

BA: Bastante Adecuado

A : Adecuado

PA: Poco Adecuado

NA: No Adecuado

N°  Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA

I. Redaccién
1.1 La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada. X
1.2 Los términos utilizados son propios de la
especialidad X
II. Estructura de la propuesta
2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta
estan debidamente organizadas. X
2.2 Las actividades propuestas son de interés para los
colaboradores y usuarios del area. X
2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacion con
los objetivos propuestos X
2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion X

de la problematica planteada.

I1I. Fundamentacion tedrica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision X
de bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tedricas.

IV. Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la X ;
propuesta.

V__ Fundamentacién y viabilidad de la propuesta

Lol

”ﬁm rii-lw Aetns Cotlazos Silva
cenio JHTRM
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Tiempo de experiencia en docencia universitaria:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
__ 6  anesl

Cargo actual:

Fecha: 25- 09-

2019

5%

)@ Manos Collazos Silva
Gocente UNTRM

Ewk MarTos CoHazOS Silva
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado e.P.c Q\CTOR  CAMPOS TORRES
Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada ““Salario

emocional para mejorar la retencion del talento humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito
Raiz, Bagua Grande”.

Realizado por: Ruiz Alarcén Satl; Sanchez Muiioz Walter Harlyn

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y necesitamos

sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para
cada indicador.

Evaliie cada aspecto con las siguientes categorias:
MA: Muy Adecuado

BA: Bastante Adecuado

A @ Adecuado

PA: Poco Adecuado

NA: No Adecuado

N°  Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA
I. Redaccion

1.1 La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada.

1.2 Los términos utilizados son propios de la N
especialidad

II. Estructura de la propuesta
2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta

estan debidamente organizadas. X
2.2 Las actividades propuestas son de interés para los
colaboradores y usuarios del drea. X
2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacion con
los objetivos propuestos X
2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién )
de la problematica planteada. K
11I. Fundamentacién teérica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revisiéon

de bibliografia especializada. X
3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases
teoricas. X
IV. Bibliografia
4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la )(
propuesta.
V__ Fundamentacion y viabilidad de la propuesta
5.1 La fundamentacion teorica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que se persigue. X




5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y X,
trascendente.
5.3 La propuesta presentada es factible de aplicarse en X
otras organizaciones.
Fuente: Elaboracion propia.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacion sobre
cualquiera de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:

Validado por el magister:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de experiencia en docencia universitaria: 5 anos
Cargo actual:

Fecha: 26 - 09- 2019
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado Me. Guoillermo R, \Jillanveva C‘ouge -

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profcsipnal para que emﬂa Juicios iobre -la
propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion QG la tesis titulada Sa‘larlo
emocional para mejorar la retencion del talento humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito

Raiz, Bagua Grande™.

Realizado por: Ruiz Alarcon Saul; Sanchez Muioz Walter Harlyn

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para
cada indicador.

Evaliie cada aspecto con las siguientes categorias:
MA: Muy Adecuado

BA: Bastante Adecuado

A : Adecuado

PA: Poco Adecuado

NA: No Adecuado

N°®  Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA
I. Redaccion

1.1 La redacciéon empleada es clara, precisa, concisa y

debidamente organizada. #
1.2 Los términos utilizados son propios de la
especialidad X

II.  Estructura de la | propuesta
2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta
estan debidamente organizadas.
2.2 Las actividades propuestas son de interés para los
colaboradores y usuarios del 4rea. X
2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacién con
los objetivos propuestos X
2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion

de la problematica planteada. X
ITII. Fundamentacién teérica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision

de bibliografia especializada. X
3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases

tedricas.

as. X

1V. Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y |a
correspondiente a |a metodologia usada en | X

propuesta,
V___ Fundamentacién Yy viabilidad de Ia Propuesta
5.1 La fundamentacion tedrica de la Propuesta guarda
coherencia con el fin que se persigue X
I -

D et T ettt e P,

'ﬂjg, Guillero R. Villanueva Coico
CPC MAT 04-1521
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Validado por el magister:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investi;
Tiempo de experiencia en docencia universitaria: Y
Cargo actual:

Fecha: 25~ 09- 2019

&

“Wig, Guillermo R, Villanueva Coico
CPC MAT 04-152 1
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ANEXQOS
Anexo 1. Resolucién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DE CARRERA PROFESIONAL N* 030 -2019/UCV-CH-EA

Chiclayo, 01 de Octubre del 2019

VISTO

El registro de investigaciones Presentado por la docente de |3 Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad César Vallejo - Campus Chiclayo, el cual solicita se emita Ia Resolucién de Aprobacién de
Proyecto de Investigacion:

Y CONSIDERANDO;

Que el articulo 31° del Reglamento de Investigacion sefala: SE ENTIENDE POR PROYECTO DE
INVESTIGACION EL PLAN QUE PRESENTA LA ELABORACION SISTEMATICA DE UN PROBLEMA CIENTIFICO

Que en el Capitulo X de la Directiva N* 001-2019-DPAI-UCVY, sefala: LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
APROBADOS CON RESOLUCION, TENDRAN UNA VIGENCIA DE HASTA 1 ARNO PARA QUE PUEDAN SER
DESARROLLADOS.

Que el estudiante. RUIZ ALARCON SAUL Y SANCHEZ MURNOZ WALTER HARLYN ha sustentado ante la docente
MG. NUNEZ PUSE, SONIA MAGALI, obteniendo nota aprobatoria y ha cumplido con los requisitos
establecidos por la Ley Universitaria N@ 30220y el Reglamento de Investigacion.

Porello,

El Coordinador de Escuela de Administracion estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas.

RESUELVE:

ARTICULO 1° Aprobar el Proyecto de Investigacion titulado: SALARIO EMOCIONAL PARA MEJORAR LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LA CAJA RURAL DE AHORRO Y CREDITO RA(Z, BAGUA GRANDE, cuya
Linea de Investigacion es: GESTION DE ORGANIZACIONES a3 cargo del estudiante RUIZ ALARCON SAUL Y
SANCHEZ MURNOZ WALTER HARLYN del Programa de Administracion de la Universidad César Vallejo —

Campus Chiclayo.

ARTICULO 2°: Designar como docente a la asesora MG. NUNEZ PUSE, SONIA MAGALI del proyecto de
investigacion mencionado en el Articulo Primero.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

i fblucv.pery
@ucv_peru

CAMPUS CHICLAYO #saliradelante

Carretera Chiclayo Pimentel Km. 3.5
Telf.: (074) 481616 | Anexo: 6514 ucv.edu.pef
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Anexo 2. Carta de aceptacion

Bagua Grande 18 de Junio del 2019

CARTA

El Administrador de la Agencia de Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz de la

ciudad de Bagua Grande, David Aguilar Mamani identificado con DNI N®  hace
de conocimiento lo siguiente:

Que, el sefior Walter Harlyn Sanchez Mufioz identificado con DNI N° 46613974

es trabajador en nuestra empresa en el area de Negocios desempefandose
Funcionario de Negocios desde el 01-05-2017 hasta la actualidad y al mismo

tiempo estudia en la Universidad Cesar Vallejo motivo por el cual esta solicitando

desarrollar su proyecto de investigacion con nuestra entidad la cual se esta
aceplando dicha solicitud.

Se expide la presente carta a solicitud del Interesado, para los fines que estime
conveniente.

Alte,

O
"'/:f&:;;:j:_.;:;;:.v

N
Nombre: David Aguilar Mamani

Cargo: Administrador de Agencia
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Anexo 3. CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion

de cdmo percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor

sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actue, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

gl B~ W N

Fuente: Elaboracién propia.

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° Items

Totalmente

en
desacuerdo

@

En
descuerdo

@

Ni de De Totalm
acuerdoni  acuerdo entede
en acuerd
desacuerd 0
0 4)
@) ®)

1. Desarrollo profesional y relacional

1.1. Formacion continua

1. ¢En la compafiia tienes oportunidades

de formacién en funcion a tus
expectativas?

2. ¢La formacion que recibe esta

orientada a reforzar tus habilidades

para realizar mejor tu trabajo?

3. ¢En la compafiia se les permite a los
colaboradores proponer los cursos de

formacion que necesitan?

1.2. Mentoring

4, ¢En la compafia tienes oportunidad de
tener un tutor o guia para mejorar tus

habilidades?

5. ¢Los colaboradores reciben consejeria

dentro de la organizacion?

6. ¢Crees que es importante tener un tutor

0 guia para desempefiar bien tus
funciones?
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1.3. Coaching

7. ¢Recibes coaching como parte de la
retroalimentacién de tu trabajo?

8. ¢Crees que es importante la
retroalimentacion dentro de tu
organizacion?

9. ¢La compafiia se preocupa por generar

espacios de retroalimentacion para sus
colaboradores?

2. Conciliacion Familiar y Personal

2.1. Trabajo flexible

10.

¢En tu trabajo existe flexibilidad en los
permisos en fechas importantes?

11.

¢En la organizacion donde trabajas,
existe dias libres adicionales a tu
trabajo?

12.

¢ Tienes la posibilidad de escoger las
fechas de tus vacaciones?

2.2. Salud laboral

13.

¢ Crees que los colaboradores deben
estar saludables para el buen
desempefio de su trabajo?

14.

¢En la compafiia donde trabajas se
preocupan por tu salud?

15.

¢Anualmente pasas examen médico en
la compafiia?

2.3. Integracion de la familia

16.

¢En las celebraciones de la compafiia
donde trabajas, permiten la asistencia
de tu familia?

17.

¢En la compafia donde trabajas crees
gue es importante involucrar a la
familia en algunas actividades?

18.

¢ Tu trabajo permite que tengas tiempo
con tu familia?

3. Valor afiadido

3.1. Trabajo en equipo

19.

¢Los responsables funcionales saben
cémo dirigir el trabajo para que sea
eficaz?

20.

¢ Existe una buena relacion entre tus
compafieros?

21.

¢Los responsables de la compafiia
mantienen buenas relaciones con el
resto de los colaboradores?

3.2. Compafierismo

22.

¢Entre tus comparieros existe apoyo
mutuo y ayuda?
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23.  ¢Existe buenas relaciones personales
con tus companeros de trabajo?

24.  (Entre todo el personal existe una
comunicacion fluida?
3.3. Ambiente de trabajo.

25.  ¢Estas satisfecho con tu horario de
trabajo?

26.  ¢En tu trabajo tienes suficientes
momentos de descanso?

27.  ¢Tuambiente de trabajo se encuentra

preparado para que puedas trabajar
cémodamente?

Fuente: Elaboracion propia.

83



Anexo 3. CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitirdn hacer una descripcién
de como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actie, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo |

En desacuerdo = = 2
“Ni de écuerd(ﬁn?é; azs;Euerdo 3
Deacuerdo 5

r'l‘dtalmente de acilélrd—(; B

Fuente: Elaboracion propia, -

Responda a todas la

S preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° items ~Totalmente  Em  Nide  De “Totalm
en descuerdo  acuerdo ni  acuerdo ente de

desacuerdo en acuerd

desacuerd
() (2) o )

L. Desarrollo profesional y relacional T

~ L1. Formacién continua T eSS

L. ¢En la compania tienes oportunidades o
de formacion en funcién a tus X

___ expectativas? e e

2. ¢La formacion que recibe esta
orientada a reforzar tus habilidades

—_pararealizar mejor tu trabajo? I X

3. ¢Enlacompaiia se les permite a los I —
colaboradores proponer los cursos de x
formacion que necesitan?

1.2. Mentoring

4. (Enla compaia tienes oportunidad de - o
tener un tutor o guia para mejorar tus
__habilidades?
S.

¢Los colaboradores reciben consejeria o - -
dentro de la organizacion? X

¢Crees que es importante tener un tutor

0 guia para desempenar bien tus

funciones?

6.
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7].3 C-oacrhringi o

T (,Reubes Loathng como parle dela
__ retroalimentacion de tu trabajo? ) X
8. ¢Crees que es importante la
retroalimentacion dentro de tu X
__ organizacion? o
9. ¢La compaiia se preocupa por generar
espacios de retroalimentacion para sus X
____colaboradores? )
2. COIICIlIdCIOn Famlhary I’ersonal

B Trabajo flexible

10. @En tu trabajo existe flexibilidad en los
permisos en fechas importantes? X
1. ;Enla organizacion donde lrabajas
existe dias libres adicionales a tu X

trabajo?
12.  ;Tienes la posnblhdad de escoger las ,

_fechas de tus vacaciones? X
2.2. Salud laboral

13 (Crees que que los colaboradores deben
estar saludables para el buen 3%
desempefio de su trabajo? )

14 ;En la compafiia donde trabajas se

_______preocupan por tu salud? - X
15.  ;Anualmente pasas examen médico en
la compariia? X

2.3. Integracion de la familia -

16.  ;En las celebraciones de la compafifa
donde trabajas, permiten la asistencia X
_detu familia?
17. iEnla compa a donde trabajas crees
que es importante involucrar a la
__familia en algunas act actividades? X

18, (Tu 1rabajo permite que tengas tiempo
con tu familia? X

37\73'0!' anadido A N

31 Trabajo en etiﬁipo

19.  ;Los responsables funcionales saben
como dirigir el trabajo para que sea X
eficaz? o
20.  ;Existe una buena relacién entre tus o - s
compaferos? X
21, ;Los responsables de la compania
mantienen buenas relaciones con el
_____ resto de los colaboradores? X
32 Compaierismo o o

¢Entre tus compafieros existe apoyo
mutuo y ayuda? X
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23.

¢Existe buenas relaciones personales

Son s compafierosdetrabajo?
¢Entre todo el personal existe una

comunicacién fluida?

25,

27.

_trabajo?

3.3. Ambiente de trabajo.

Lésias satisfecho con tu horario de

¢En tu trabajo tienes suficientes

momentos de descanso?
¢Tuambiente de trabajo se encuentra

preparado para que puedas trabajar
comodamente?

‘isﬁ‘enriure: E/bgo'i:;&ién propia.
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Anexo 4. CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion
de cdmo percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense 0 actue, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

gl B~ W N

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° Items Totalmente En Ni de De Totalmente
en descuerdo acuerdoni  acuerdo de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

@) @ ® ) ®)

1. Dimensidn interna

1.1. Conocimientos

1. ¢Considera la educacion virtual una
herramienta de aprendizaje que mejore
su desempefio?

2. ¢Se encuentra bien capacitado con los
conocimientos pertinentes para el
desempefio de sus labores?

3. ¢La capitacion que recibe es la
adecuada?

1.2. Habilidades

4. ¢La compafiia les otorga momentos de
gjercicio fisico?

5. ¢Su trabajo le permite desarrollar sus
habilidades?

6. ¢ Te adaptas eficazmente a todo tipo de
cambios?

1.3. Motivaciones

7. ¢Considera que sus opiniones se tienen
en cuenta?

8. ¢ Recibe retroalimentacién sobre las
labores que realiza dentro de la
compafiia?
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9.

¢Sus jefes o supervisores muestran
interés en usted como colaborador
dentro de la compafiia?

2. Dimensioén externa

2.1. Clima laboral

10.  ¢Considera que la compafiia es un buen
lugar para trabajar?
11.  ¢Lacompafia le da la oportunidad de
sacar lo mejor de si?
12.  ;Se siente motivado dentro de la
compafiia?
2.2. Perspectiva de desarrollo profesional
13.  ¢En la compafiia sabes las escalas de
puestos de promocion?
14.  (Esimportante que la compafiia te
ayude a superarte profesionalmente?
15.  ¢Crees que es importante que la
compafiia tenga profesionales
altamente capacitados?
2.3. Condiciones de trabajo
16.  ¢Estas satisfecho con tu sueldo?
17.  ¢Cada colaborador gana lo que se
merece de acuerdo a sus funciones?
18.  ¢(El ambiente de trabajo, no existen

riesgos fisicos ni psicolégicos en mi
puesto de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 4. CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitirdn hacer una descripcion
de como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actie, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo |

En desacuerdo - " z.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo I 4
Totalmente de acuerdo 5

Fueme: Elaboracion propia.
Responda a toda

s las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Ne 7 items o " Totalmente En Nide De Totalmente
en descuerdo  acuerdoni  acuerdo  de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
(1) (2) 3) @) (3

1. Dimensién interna

1.1. Conocimientos

) ¢;Considera la educacion virtual una D E
herramienta de aprendizaje que mejore X
su desempefio?
2. ¢Se encuentra bien capacitado con los N
conocimientos pertinentes para el X
_desempeiio de sus labores?
3. ¢La capitacion que recibe es la
adecuada? X

' 1.2. Habilidades < S

¢l.a compaia les otorga momentos de
ejercicio fisico?

5. (Su trabajo le permite desarrollar sus
habilidades? X

6. i Ve adaptas clicazmente a todo tipo de
cambios? X
1.3. Motivaciones

7/ ¢Considera que sus opiniones se tienen

. €n cuenta? X

8.

¢Recibe retroalimentacion sobre las
labores que realiza dentro de la
——__compafija? X
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9. (Sus jefes o supervisores muestran
interés en usted como colaborador X
dentro de la compafia?

2 Dlmcnsmn externa

2.1. Clima laboral

10.  ;Considera que la compafiia es un buen p 4

_lugar para trabajar?

11.  ;Lacompania le da la oportunidad de
sacar lo mejor de si?

12. ¢Se siente motivado dentro de la
_ compania? X

2.2. Perspectiva de desarrollo profesional

13.  (En la compaiiia sabes las escalas de
puestos de promocién?

14.  ;Esimportante que lacompzfﬁié(e - -

~ayude a superarte profesionalmente? X

15. (JCI‘CCS que es lmportante que la 7 h -

compaiiia tenga pxofesionales

2.3. Condiciones de trabajo

16.  (Estassatisfecho con tu sueldo? .,

17.  (Cada colaborador gana lo que se ](
merece de acuerdo a sus funciones?

18.  ,El ambiente de trabajo, no existen

riesgos fisicos ni psicolégicos en mi )(
puesto de trabajo?
Fuente: Elaboracion propia.
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Fecha:

Anexo 5. GUIA DE ENTREVISTA DE SALARIO EMOCIONAL

[ 1

Nombre del entrevistado:

Institucion:

Obijetivo:

Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones del salario emocional que se aplican en
la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

Preguntas:

1.
2.

¢Existe algin plan de formacion dentro de la compaiiia? ;Cémo funciona?

¢Los colaboradores tienen acceso a un plan de mentoring dentro de la institucion?,
¢Reciben consejeria dentro de la institucion? ¢ De qué manera se da este tema?

¢En la compafiia existe algun plan de coaching para el personal? ;Cree que el
coaching es importante para el cumplimiento de los objetivos de la institucion? ¢De
qué manera?

¢Existe flexibilidad en los horarios y permisos para el personal? ;De qué manera se
maneja este tema?

¢En la institucion existe un plan de seguridad y salud en el trabajo? ;Como
funciona?

¢En la compafiia involucra a la familia en algunas actividades? ;De qué manera?
¢Cémo responsable de la institucion sabe como dirigir el trabajo en equipo para que
sea eficaz? ¢ Qué estrategias utiliza?

¢Existen buenas relaciones personales entre los comparieros de trabajo? ;Como se
promueve este tema?

¢Los ambientes de trabajo estan preparados para que los colaboradores puedan

trabajar comodamente? ;Como se hace esta verificacion?
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Anexo 5. GUIA DE ENTREVISTA DE SALARIO EMOCIONAL

Fecha:09%/ 09/ 20/9

Nombre del entrevistado:

Institucion:

PAVID AGUilAR HAMANT
CREDITO RATZ

CATA RUAAL DE AHORRO Y

Objetivo:
Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones del salario emocional que se aplican
en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

Preguntas:

I

¢Existe algin plan de formacion dentro de la compaiia? ;Cémo funciona?
23 SE FRIGA _Siw EXPERIENCIA €N El AREA pE CREDITOS Y

RE__LE _ASIGNA NN _THTOR  CON ExpeficnCIA PARA &QuE LE

ENSENE TODO LO COMCERNIENTE A CREDITOS .

¢Los colaboradores tienen acceso a un plan de mentoring dentro de la

institucion?, ;Reciben consejeria dentro de la institucién? ¢De qué manera se da

este tema?
7
BT, TAMBIEV  RECIBEN ConseTos PELTO pE (4 ZNSTITLC (Opy

¢En la compaiiia existe algtn plan de coaching para el personal? ;Cree que el
coaching es importante para el cumplimiento de Jos objetivos de 1a institucion?

¢De qué manera?
O _EXISTE, ¥ _PIENSO ouE g5 pe VITAL )M poRTANCIA

¢Existe flexibilidad en Jog horarios i ; :
¥ permisos para e] personal? ; De que manera

S€ maneja este tema?
-2L_ENISTE, 3E MAEIA £wuraioo CORREG A ffcungos

'8 ‘ « e] tl‘aba 0? -
ﬁ.InClona'.‘
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6.

1

8.

9.

CAPACITACIONES , .

S) Exis7T€, S€E ﬂFAUZA____f? '771A_V£5 DE

CHARLAS, JIGEOS , COAREOS , FOTDS

sUTNE o7r2oS |

;En la compaiiia involucra a la familia en algunas actividades? ;De qué manera?
VIATES €En COMPAXIA PE Sy FAMILA

A CIENTAS ACTIvIDADES

RECAEATIVAS.

¢ Como responsable de la institucion sabe como dirigir el trabajo en equipo para

que sea eficaz? ;Qué estrategias utiliza?
PORSUPUESTO , P VO LUCRO A 70005

S) FUERMOS unO SO0 N FOMENTO CHARLAS

20S COLABONADONES
bE

coMo

COMPACE pisMO Y  AYUDA MuUTUA.

(Existen buenas relaciones personales entre los compaiieros de trabajo? ;Cémo

se promueve este tema?
Sl, SE PROMWNEVE A FnAVES DE ACTIvIDADES

CoM0 DEPoﬂ.T_E, PASECS, EATRE OTROS,

DE

INTEG/IA clon

¢Los ambientes de trabajo estén preparados para que los colaboradores puedan

trabajar comodamente? ;Cémo se hace esta verificacion?
Sl HAY wWA  PERSONA ENCARGADA  pe  yERIFICAR

GUE Los  COLABONADONES ESTEN (6M0DOS Yy ESCOCHAR

svS PETICIONES,
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Anexo 6. GUIA DE ENTREVISTA DE LA RETENCION DEL TALENTO
HUMANO

Fecha: [/ [
Nombre del entrevistado:
Institucion:

Obijetivo:

Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones de la retencidn del talento humano que
se aplican en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

Preguntas:

1. ¢Existe algin plan de desarrollo de los conocimientos pertinentes para el desempefio de
las labores de los colaboradores? ¢ Cémo funciona?

2. ¢En el puesto de trabajo los colaboradores desarrollan habilidades? ; Como se
verifica este tema?

3. ¢Los directivos muestran interés en los colaboradores? ;Existe alguna herramienta de
motivacion?

4. ¢La organizacion se preocupa por brindar a los colaboradores un buen clima
laboral? ;Qué estrategias emplea?

5. ¢Existen algin plan de desarrollo profesional para los colaboradores? ¢cémo
funciona?

6. ¢Existen rangos salariales en funcion a las competencias de los colaboradores?

¢Explique?
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Anexo 6. GUIA DE ENTREVISTA DE LA RETENCION DEL TALENTO
HUMANO

Fecha:04/09/20/9

Nombre del entrevistado: DAVID  AGWNILAR MAMHA _A/l' 7

Institucion: CAJA RURAL pE AHORRO Y CREDITO - Rniz

Objetivo:

Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones de la retencion del talento humano
que se aplican en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

Preguntas:

1. ¢Existe algin plan de desarrollo de los conocimientos pertinentes para el desempefio

de las labores de los colaboradores? ;Como funciona?

A0, S0iD CuAxD0  HAy ALGO MvEVO  GepemsCiA  DE

_NEGOCIOS EMNV/IA ww CAPACITALOR  pgc 6RCcL DL

2. ;En el puesto de trabajo los colaboradores desarrollan habilidades? ;Cémo se
verifica este tema?
S/ _DESARROLlLAN  SuS HABILIDAPES , SE  VERIFICA  POR
SUS  IESULTADOS CALIDAD DE CARTERA .
3. ¢Los directivos muestran interés en los colaboradores? ;Existe alguna herramienta de
motivacion?
_ RANA  UEZ, ERISTE IMCENTIVOS  ECOMGHMICOS  pPoR
CUMPUR (A HMETA  ESTABIECIDA,
4. ;Laorganizacion se preocupa por brindar a los colaboradores un buen clima
laboral? ; Qué cstrategias emplea?
RARA NEZ , ALGUAA  ACTIVIDAD  DE CopFRATFRAIZACIOp
3:

(Existen algin plan de desarrollo profesional para los colaboradores? {como
funciona?
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ew LA ACTUALIpAD AO EXISTE

6. ¢Existen rangos salariales en funcion a las competencias de los colab

(Explique?

oradores?

87, MIENTIAS WA _ ColABORADIR _MAS clienTes TNAIBA A

LA CATA METONES [ 6AESOS 0BTELDAA
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Anexo 7. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de

Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande
1.2 Investigador (a) (es):

Ruiz Alarcén, Saul

Sanchez Mufioz, Walter Harlyn

ciencia y tecnologia

2. ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Est4 formulado con lenguaje
apropiado
Objetividad Estd expresado en conductas
observables
Actualidad Adecuado al avance de la

Organizacion Existe una  organizacion
légica

Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

Intencionalidad Adecuado  para  valorar
aspectos de las estrategias

Consistencia Basado en aspectos tedricos
cientificos

Coherencia Existe coherencia entre los

indices, dimensiones e

indicadores

Metodologia

La estrategia responde al
propdsito del diagnostico

Pertinencia Es util y adecuado para la
investigacion ]
PROMEDIO DE VALORACION :]
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: .....oviiiiiiiiiii e DNI

Grado académico: .........c.ovvivviiiiiiniiiinnns. Centro de trabajo: .............cooeviininnnn..
Firma: ... Fecha: ...
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Anexo 7. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencién del Talento Humano en la Caja Rural de

Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande
1.2 Investigador (a) (es):

Ruiz Alarcon, Saul

Sanchez Munoz, Walter Harlyn

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores
Claridad
Objetividad

Actualidad

70rganizaci6n

Suficiencia

Intencionalidad

Consistencia
“Coherencia

Metodologia

Pertinencia

Criterios

Buena
61-80

Deficiente wBaja ‘ Regular
0-20 21-40 41-60

Estd formulado con lenguaje
apropiado

Estd expresado en conductas

observables
Adecuado al avance de la
‘ciencia y tecnologia

Existe  una  organizacion
ogica =
Comprende los aspectos en
_cantidad y calidad

Adecuade  para valorar
aspectos de las estralegias

Basado en aspectos tedricos

La estrategia responde al

proposito del diagndstico
Es atil y adecuado para la

_ Investigacién

- PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

__cientificos 90
Existe coherencia entre los e -
indices, dimensiones ¢ B
indicadores 33

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos:

Grado académico: ... ”"3’-‘72" .............

Firma:

...................................................... Fecha:

Muy buena
81-100
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Anexo 7. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

I. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de

Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande
1.2 Investigador (a) (es):

Ruiz Alarcon, Saal

Sanchez Muioz, Walter Harlyn

)

Indicadores
Claridad
Olijctividad
Actualidad

Organizacion

Suficiencia

__apropiado

: Intencionalidad

Consistencia

Coherencia

Melodologin G

Pertinencia

ASPECTOS A VALIDAR:

Criterios

Estd lormulado con lenguaje

Estd expresado en conductas

observables

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia
Existe una
logica

organizacion

* Deficiente Baja Regular  Buena Mhybﬂcha
0-20 21-40  41-60 61-80 81-100
g0

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado  para  valorar

aspectos de las estrategias

Basado en aspectos tedricos

cientificos
Exisle coherencia entre los
indices, dimensiones ¢
indicadores

La estrategia responde ul
propasito del diagndstico

Es il y adecuado para la
invesligacion

PROMEDIO DE VALORACION [ oy~ — —
| $5.00 '
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto:

Nombre y apellido

Grado académico:

Firma:

MAGIS TER

...................................................... Fecha:
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Indicadores

Anexo 7. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mcjorar |
Ahorro v Crédito Raiz, B3

1.2 Investugador (a) (es):
Ruiz Alarcon, Saul

agua Grande

Sanchez Munoz, Walter Harlyn

ASPECTOS A VALIDAR:

Criterios

a Retencion del Tale

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Iiegular
41-60

Buena
61-80

nto Humano en la Caja Rural de

Muy buena
81-100

Claridad
Objetividad
Actualidad
Organizacién
Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia

Coherencia

Metodologia

Pertinencia

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

sta formulado con lenguaje
apropiado

Estd expresado en conductas
observables

g0
80

Adecuado al avance de 1a
ciencia y teenologia

Existe  uma
logica

organizacion

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

Adcecuado  para valorar
aspectos de las estrategias
Basado en aspectos teoricos
cientificos .
Lxiste: coherencia entre los

8o

indices, dimensiones ¢ 80
indicadores - o
La estrategia  responde  al

propasito del diagnostico
Es atil y adecuado para la
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION [ —

t avorable

4. Datos del Experto:

Girado académico

Firma

DNl IGHOYRY S

90

MQ’O.\'.\N Centra de trabuygo Consercie Vial Sawalca
Fecha 08-07 - 2019
J) ') >
Ay l.uiulufn B Villunuevg Cajee

ueva Calea
CHCMAT 04 1529
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Anexo 8. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

5. DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande
5.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcén, Saul
Sanchez Mufioz, Walter Harlyn
6. ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Est4 formulado con lenguaje
apropiado
Objetividad Estd expresado en conductas
observables
Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia
Organizacion Existe una  organizacion
légica
Suficiencia Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

Intencionalidad Adecuado  para  valorar
aspectos de las estrategias

Consistencia Basado en aspectos teoricos
cientificos

Coherencia Existe coherencia entre los
indices, dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde al
propdsito del diagnostico

Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION :]
OPINION DE APLICABILIDAD:

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: .....oviiiiiiiiii e DNI ...,
Grado académico: .........c.oovviiiiiiiiiiiiannnen, Centro de Trabajo: .............ccooeiiiinnin.n
Firma: ... Fecha: ...
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Anexo 8. FICHA DE VALll)A(;l()N DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

5. DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

5.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcén, Satil

Sanchez Muiioz, Walter Harlyn

6. ASPECTOS A VALIDAR:

CIndicadores  Criterios  Deficiente  Baja  Regular Buena  Muy buena

, 020 2140 4160 6180 81-100
Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado 70
Objetividad Esta expresado en conductas
. obscrvables S 70
Actualidad Adeccuado al avance de la =
. clenciaytecnologia N B 75
Organizacion Existe  una  organizacion S -
o, B &5
Suficiencia Comprende los aspeclos en .
~___ cantidadycalidad 70
Intencionalidad ~ Adecuado  para  valorar -
v __aspectos de las estrategias 70
Consistencia Basado en aspectos tedricos e e
o . cientficos o ?5
Coherencia Existe coherencia entre los . EEe e e
indices, dimensiones e 90
_ indicadores
Metodologia La estrategia responde al T ’
) ) propésito del diagnéstico 20
Pertinencia Es Gtil y adecuado para la e —
o BOVERIREIOR, o 85
PROMEDIO DE VALORACION Eﬁ o
% AT e

Nombre y apellidos: Evik  MonTos Cellazos S'/W'

......................................................... DNI . 7//0 3538
Grado académico: ... MQS"-‘/.” ................ Centro de Trabajo: AT R M.
FIDA: oo Fecha; .07~ oF 20/9
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Anexo 8. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

5. DATOS GENERALLES:

3.1 Titlo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Rafz, Bagua Grande

5.2 Investigador (a) (¢s):

Ruiz Alarcon, Sadl
Sdnchez Muioz, Walter Harlyn

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores

i élarid:ﬁl
Objetividad

* Actualidad
Organizacién
‘Suficiencia

Tntenci'o‘mad
Consistencia
Coherencia

' I\rlelrodio'l:)éizi_
Pertinencia

inves|

Criterios

st formulado con lenguaje
apropiado

Estd expresudo en conductas
abservables

Adcecuado al avance de la

_ciencia y teenologia

Existe  una  organizacion
logica N
Comprende los aspectos en

_cantidad y culidad

Adecuado  para valorar
aspectos de las estrategias
Basado en aspeclos tedricos

_cientificos

Existe coherencia entre los
indices, dimensiones [
indicadores A ,
La estrategia responde al
proposito del diagnostico
Es til y adecuado para la

7. OPINION DE APLICABILIDAD:

Deficiente Baja Regular ~ Buena  Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100

g0
85

80

75
90

" PROMEDIO BE VALORACION 'r-é'?—“-ég*l

8. Datos del Experto:

Nombre y apellidos:

Grado académico: ... MAGISTFR Centro de Trabajo: £:€.3:7T. 2 ¢TCusmga
BT ot o S R S v e r e o Rechid; ......295.02.52%9. .

//0;0

RHPOS TORRES
oo % momsoes
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Anexo 8. FICHA DE V»\LIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

wn

DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

5.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcon, Saul

Sanchez Muiioz, Walter Harlyn

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular  Buena  Muy buena
EEA e e oa N 0-20 21-40  41-60 61-80 81-100
Claridad Estd formulado con lenguaje 45
- __ apropiado. S ) o =
Objetividad Estd expresado en conductas
- - observables - S ; 90
Actualidad Adecuado al avance de la
~ cienciay tecnologia B ) 90
Organizacion Existe una  organizacion . o
T legiea S - B85
Suficiencia Comprende los aspectos en - ' o N
__ contidadycalided e 85
Intencionalidad  Adecuado  para  valorar I -
Rt aspectos de las estrategias - B3
Consistencia Basado en aspectos tedricos o
- ~ cientilicos e 90
Coherencia Existe coherencia entre los I
indices, dimensiones e q 0
~ indicadores s e e
“Metodologia La estrategia responde al - ==
B proposito del diagndstico 90
Pertinencia Es atil y adecuado para la '
_investigacion S O e S q 0
PROMEDIO DE VALORACION [ oq ~n |
[ 88.00 |
7. OPINION DE APLICABILIDAD:
8. Datos del Experto:
5 5 s
Nombre y apellidos: GutUQfmoa\h\k\mQ\m(mgo ..... DNI l6‘-{0 }? L‘S
Grado académico: ...H&gﬁtg.’ .................. Centro de Trabajo: Gengercio vial Somclca

o5 11 R SR Fecha: .08 63-~:2019
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Anexo 9. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE SALARIO EMOCIONAL

9. DATOS GENERALES:
9.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

9.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcén, Saul

Sanchez Mufioz, Walter Harlyn

10. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Est4 formulado con lenguaje
apropiado
Objetividad Estd expresado en conductas
observables
Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia
Organizacion Existe una  organizacion
légica
Suficiencia Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

Intencionalidad Adecuado  para  valorar
aspectos de las estrategias

Consistencia Basado en aspectos teoricos
cientificos

Coherencia Existe coherencia entre los
indices, dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde al
propdsito del diagnostico

Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION :]
11. OPINION DE APLICABILIDAD:

12. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: .....oviiiiiiiiii e DNI ...,
Grado académico: .........c.oovviiiiiiiiiiiiannnen, Centro de Trabajo: .............ccooeiiiinnin.n
Firma: ... Fecha: ...
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9. DATOS GENERALES

9.1 Tilo Del Trabajo De Investigacion

Salario Emocional para Mejorar Retencion de

Ahorro v Crédito Raiz, Bagua Grande

9.2 Investigador () (es):

Ruiz Alarcon, Saal
Sanchez Munoz, Walter Harlyn

10. ASPECTOS A VALIDAR:

Anevn 0. FICHA DE VALIDAC TON
GUIA DE ENTREVISTA DICSALY

| Talento Humano en la Caj

DELINS IRUMENTO
ARIO EMOCTONAL

a Rural de

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular  Buena Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad st formuludo con lenguaje 90
apropiado
Objetividad Lstd expresado en conductas
abservables 70
Actualidad Adecunde al avance de Ta 35
ciencia y teenologia
Organizacion Existe  una  organizacion
logica g0
Suficiencia Comprende los aspectos en
B cantidad y calidad ) 85
Intencionalidad Adecuado para valorar o a
aspectos de lus estrategias ) g0
Consistencia Basado ¢n aspectos tedricos B
cientilicos 70
Coherencia Existe coherencia entre los
indices.  dimensiones ¢
) indicadores ) 50
Metodologia La  estrategia  responde  al -
proposito del diagndstico g0
Pertinencia Es il y adecuudo para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

11. OPINION DE APLICABILIDAD: =
fauomb/(

12. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Erlﬁ/tfo/fu(‘o[/azos&/va ......... DNI.%/12353 8

Grado académico: M"S" .s..tff ................ Centro de Trabajo:

04- 03-20/9

Firma: ... ]
................................................... Fecha;
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9. DATOS GENERALLS:

9.0 Thulo Del Irabajo De Investipacion:

Anexo 9 FICHA DEVALIDACION DELL INSTRUMENTO
GUIA DEENTREVISTA DESALARIO EMOCIONAL

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorroy Crédito Raiz, Bagua Grande

9.2 Investipador (a) (es):

Ruiz Alarcon, Sal
Ninchez Munoz, Walter Harlyn

10, ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores
Claridad
Objetividad
Actualidad
Organizacion
Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia

Coherencia

Metodologia

Pertinencia

Criterios

Lsti formulado con lenguaje
apropiado

LSt expresudo en conductas
observahles

Adecuado al avance de la
ciencia y teenologfa

ENiste  una organizacion
logica

Comprende los aspectos en
cantidud y calidud

Adecuado pura valorar
aspectos de as estrategias
Basudo en aspeclos teoricos
cientificos

Existe coherencia entre los
indices, dimensiones ¢
indicadores

L estrategia  responde  al
proposito del diagndstico

Es atil y adecuado para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

. OPINION DE APLICABILIDAD:
i itriaebtnieatl Favocagic

Buena
61-80

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

Muy buena
81-100

90

Nombre y apellidos: V'ch/(HA”""ICMlbjwﬂﬂe‘s ..... DNI .06035 7 9.
Grado académico: ”’46'5”2 ................... Centro de Trabajo: z.ES 7PURU’3'4”34
BICIBL . o soovmenormmessmnismmmesans siimms st Fecha: .23 077.20/9 . ...

> _
}K{"ﬁu TORRes

T AMAZONAS - 085
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Anexo 9. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE SALARIO EMOCIONAL

9. DATOS GENERALES:
9.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

9.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcon, Sadl

Sanchez Mufioz, Walter Harlyn

10. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios

Deficiente Baja Regular  Buena  Muy buena
o e 020 2140 41-60 61-80 81-100
Claridad Esté formulado con lenguaje
— . apropiado 0000 80 =
Objetividad Estd expresado en conductas
... obsrvabley; . .
Actualidad Adecuado al avance de la -
. cienciay tecnologia o S 99
Organizacion Existe  una  organizacion
R _ lgica e 9
Suficiencia Comprende los aspectos en
o cantidad y calidad - 90
Intencionalidad ~ Adecuado  para  valorar =
___ aspeclos de las estrategias o 95
Consistencia Basado en aspectos tedricos q 5
cedifions _ ..o S
Coherencia Existe coherencia entre los
indices,  dimensiones e g 0
~ indicadores ’ o o
Metodologia La estralegia responde al o
__propésito del diagnéstico 9 )
Pertinencia Es atil y adecuado para la

_investigacién

' PROMEDIO DE VALORACION e

ILIDAD:
11. OPINION DE APLICAB Favorable

90

Nombre y apellidos: 2305005 D SANOMWENA KRICC L oNne L I8RO 184 S
Grado académico: ... A0} ")*Q" ............... Centro de I’x';ll):un:c..“,' b AR ..V.'ﬁ‘.‘..;.?.‘f‘?“‘ca
Fimal susasemmema i ssmsmmn s s s s S Fecha: . 08.:0%- 2019

My. Guilltrdho . I’illu.l';l.l-o.v.:{(-:-nl";a.

CPCMAT 04-1521
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Anexo 10. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

13. DATOS GENERALES:
13.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

13.2 Investigador (a) (es):
Ruiz Alarcén, Saul

Sanchez Mufioz, Walter Harlyn

14. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Est4 formulado con lenguaje
apropiado
Objetividad Estd expresado en conductas
observables
Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia
Organizacion Existe una  organizacion
légica
Suficiencia Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

Intencionalidad Adecuado  para  valorar
aspectos de las estrategias

Consistencia Basado en aspectos teoricos
cientificos

Coherencia Existe coherencia entre los
indices, dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde al
propdsito del diagnostico

Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION :]
15. OPINION DE APLICABILIDAD:

16. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: .....oviiiiiiiiii e DNI ...,
Grado académico: .........c.oovviiiiiiiiiiiiannnen, Centro de Trabajo: .............ccooeiiiinnin.n
Firma: ... Fecha: ...
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Anexo 10, FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

13 DATOS GENERALLS:

13.1

Thualo Del ‘Trabajo De Investigacion:

Salurio Emocional para Mejorar la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz, Bapua Grande

13.2

Investigador (a) (es):

Rulz Alarcon, Saal
Sinchez Munoz, Walter Harlyn

14 ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores
Claridad
Objetividad
Actualidad
Orgunizacion
Suficiencin
Intencionalidad
Consistencia

Coherencia

Metodologia

Pertinencia

Criterios

st formulado con lenguaje
apropiado

LSty expresado en conductas
abservables

Adecuado al avance de la
cieneia y teenologia

Lxiste  una
logica

orgunizacion

Comprende los aspectos en
cantidud y calidad )
Adccuado para valorar
aspectos de las estrategias
Basado en aspectos Ledricos
cientilicos

Lxisle  coherencia entre os
indices. dimensiones e
indicadores )

La  estrategia  responde  al
proposito del diagndstico

Es atil y adecuado para la

invesligacion

* PROMEDIO DE VALORACION

Deficiente
0-20

Buena
61-80

Baja
21-40

Regular
41-60

8500 |

Muy buena
81-100

g5
90
85

Nombre y apellidos: Eﬂk MarTos o

Grado académico:

Firma:

...................................................... I'echa:

)"’-’9‘4:‘0.‘“ T
: nte
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Anexo 10. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

GUIA DE ENTREVISTA DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

I3. DATOS GENERALES:

13.1 Titulo Del Trabajo De [nvestigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Re

Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

13.2 Investigador (a) (es):

Ruiz Alarcon, Saal
Sanchez Mufioz, Walter Harlyn

14. ASPECTOS A VALIDAR:

'indicad«)res 7
Claridad
Objetividad
Actualidad
Organizacion
Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia

Coherencia

Metodologia

Pertinencia

Criterios
Estéd formulado “con -Engu?ju )
apropiado

Estd expresado en conductas
_ observables

Adecuado al avance de la
clencia y tecnologia .
Lxiste  una  organizacion
logica

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias
Basado ¢n aspectos 1eoricos
cientificos

Existe coherencia enre los
indices, dimensiones ¢
indicadores

la estrategis responde  ul
proposito del diagnistico

Iis onl y adecuado para lu
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

I5. OPINION DE APLICABILIDAD:

tencién del Talento Humano en la Caja Rural de

Deficiente ﬁaja 'Regulnir Buena Muy buena
~ 020 2140 4160 61-80  81-100
90

g0

,80

............................................ FAYORABLE (e
16. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: ¥/€ n"ZHM"dC"Nm"TOP'EGSDNI 0605??‘1 /
Grado académico: ... /7A4C/S7€R Centro de Trabajo: 7.: €:5.7. P «7cv84rga

Firma:
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Anexo 10. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

13. DATOS GENERALES:
13.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional para Mejorar la Retencion del Talento H
Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

umano en la Caja Rural de
13.2 Investigador (a) (es):

Ruiz Alarcon, Saql

Sanchez Mupoz, Walter Harlyn

14. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular  Buena  Muy buena
Claridad  Estd forioar e ——— 020 21-40  41-60 6180 81-100
Claridad Estd formulado con lenguaje o
— . apropiado oy g0 )
Objetividad Estd expresado en conductas T
—___ Observables 0000 : ,_,,90_ B
Actualidad Adccuado al avance de la
————____ Clenciaytecnologia 2 8o .
Organizacién Existe  una  organizacion
. logiea .
Suficiencia Comprende los aspectos en
— - canlidad y calidad sy . 9_0
lntcﬁnalidad Adecuado para valorar q 8
. aspeclos de Jus estrategias S L,
Consistencia Basado en aspectos teéricos qs
cientificos — N
Coherencia Existe coherencia entre los
indices, dimensiones e q 5
- S e e
_“Mc!odologia La estrategia responde al
proposito del diagndstico e ) 9 5
Pertinencia Es atil y adecuado para la qo
investigacion P e
- PROMEDIO DE VALORACION rg‘qaj
1S. OPINION DE APLICABILIDAD: Fanoe m\o\e

16. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: 6‘““0““0‘1\“\ lQ“""‘Nﬂc““LODNI \6‘-\0 1845

‘ - s € Vi .
Grado académico: H“g\'ﬁ?‘ .................. Centro de ‘Trabajo: Gense ¢\ saoclca

BARINAL scsawaoasic s a s s S T S Fecha: 0§-01%- 2019
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Anexo 11. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LA TESIS:

Salario Emocional para Mejorar la Retencién del Talento Humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua Grande

LINEA DE INVESTIGACION

Gestidn de Organizaciones

AUTOR(ES): Ruiz Alarcon, Saul
Sanchez Mufioz, Walter Harlyn
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES POBLACION METODOLOGIA
Objetivo Objetivos especificos TECNICAS
general La propuesta
¢ Qué mejora Proponer (a) Diagnosticar las de estrategias Enfoque: cuantitativa
la retencion estrategias caracteristicas de la del salario
del talento de salario retencion del talento emocional Oportunidad de ~ Tipo: Descriptiva
humanoenla  emocional humano en la Caja Rural  mejora la desarrollo Cuestionario
CajaRural de  paramejorar de Ahorro y Crédito retencién del Disefio:  descriotivo con
Ahorroy laretencion  Raiz. talento Balance de vida 31 colaboradores ) P
Crédito Raiz,  del talento (b) Identificar los humanoenla  Salario propuesta
Bagua humano en factores determinantes caja Ruralde  emocional Guia de
Grande? la Caja Rural del salario emocional en  Ahorroy Entorno laboral entrevista
de Ahorroy  la Caja Rural de Ahorro  Crédito Raiz,
Crédito y Crédito Raiz. Bagua Grande.
Raiz, Bagua (c) Disefiar las
Grande estrategias del salario MUESTRA INSTRUM METODOS DE
emocional que mejoren ENTOS ANALISIS DE DATOS
la retencion del talento Las medidas estadisticas a
humano en la Caja Rural utilizar:
de Ahorro y Crédito Encuesta '
Raiz. Retencién del  Dimension interna -Frecuencia relativa,
(d) Validar las estrategias talento 31 colaboradores -Media aritmética
del salario emocional humano Dimension externa Guia de '
para mejorar la retencion entrevista -Desviacion estandar

del talento humano en la
Caja Rural de Ahorroy
Crédito Raiz.

-Coeficiente de variabilidad.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 12. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre

2 13 14 2 |3 112 (3 |4 2 (3 |4

1. Elaboracién del
proyecto

Plan de investigacién

Marco tedérico

Marco metodolégico

Marco administrativo

Referencias bibliogréaficas

2. Presentacién del
proyecto

Revision completa
informe por asesor

Levantamiento de
observaciones

3. Aprobacién del
proyecto

4. Desarrollo del proyecto

Aplicacion de
metodologia e
instrumentos

Tabulacién de datos

Desarrollo de la
propuesta

Discusién

Conclusiones y
recomendaciones

5.Presentacion de informe
final

Primera revision del
jurado

Levantamiento de
observaciones

6. Aprobacion del informe
final

7. Sustentacién del
informe final

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 13. PRESUPUESTO

Tabla 25 Presupuesto Total para la Realizacion del Proyecto

Recursos humanos

Cantidad Valor S/. Total S/.

Soporte Técnico (Gastos por los
servicios de personas naturales y juridicas para
soporte técnico)

1 S/800.00  S/800.00

Subtotal S/ 800.00
Servicios Cantidad Valor S/. Total S/.
Servicio de publicidad, impresiones, difusion e 1500 0.50 S/ 750.00
imagen institucional (gastos servicios impresion,
encuadernacion y empastado y otros gastos
menudos de répida cancelacion)
Otros gastos viajes domésticos (otros gastos de 16 S/ 200 S/ 3,200.00
viajes domeésticos no especificados en las partidas
anteriores, como movilidad local, etc.)

Subtotal S/ 3,950.00

Recursos materiales

Cantidad Valor S/. Total S/.

Papeleria en general, Utiles y materiales de
oficina (Gastos por la adquisicién de papeleria
en general, Utiles y materiales de oficina, tales
como: 2 millares de papel de bond u otros
afines)

1 S/700.00 S/700.00

Papeleria en general, Utiles y materiales de
oficina (Gastos por la adquisicion de
papeleria en general, Gtiles y materiales de
oficina, tales como: tinta para imprimir)

1 S/70.00 S/70.00

Subtotal

S/ 770.00

Presupuesto total

S/5,520.00

Fuente: Elaboracién propia.
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