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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue aplicar estrategias de salario
emocional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan. La metodologia fue de tipo aplicada
con un disefio descriptivo con propuesta. Se tuvo como muestra a 15 trabajadores
a quienes se les aplic6 una encuesta. Los resultados mostraron que los
trabajadores poseian un nivel bajo de orden y pulcritud, limpieza de los materiales
y equipos y orden en el mantenimiento de los registros, uso correcto de las prendas
de seguridad, actitud positiva y aprovechamiento de la formacion recibida,
capacidad de generar ideas, capacidad de organizar y planificar el trabajo de una
forma efectiva y capacidad de resolucion de problemas no normalizados. Los
resultados sobre la variable de desempefio laboral de manera general indicaron
que los trabajadores poseian un nivel bajo. Se aplicaron las estrategias de salario
emocional enfocado a las principales probleméticas que acontecen los
trabajadores. Se evaluaron las mejoras en el desempefio laboral de los
trabajadores y la calidad del trabajo mejor6 a gran escala. Se concluye que sobre

el desempefio laboral de manera general los trabajadores poseen un nivel alto.

Palabras clave: Desempefio laboral, salario emocional, estrategia
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Abstract

The general objective of the research was to apply emotional salary
strategies to improve the work performance of workers in the Santo Cristo de
Bagazan Savings and Credit Cooperative. The methodology was of the applied type
with a descriptive design with a proposal. A sample of 15 workers was taken to
whom a survey was applied. The results showed that the workers had a low level of
order and neatness, cleanliness of materials and equipment and order in keeping
records, correct use of safety clothing, positive attitude and use of the training
received, ability to generate ideas, ability to organize and plan work effectively and
ability to solve non-standard problems. The results on the job performance variable
generally indicated that the workers had a low level. Emotional salary strategies
focused on the main problems that workers face were applied. Improvements in the
work performance of workers were evaluated and the quality of work improved on a
large scale. It is concluded that on job performance in general, workers have a high

level.

Keywords: Job performance, emotional salary, strategy
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l. INTRODUCCION

En los Ultimos afios, las entidades financieras, fueron testigos de los
significativos cambios que se han dado y que ha afectado la rentabilidad. Lograr
estar vigente en un mercado exigente y con una productividad y rentabilidad
promedio y aceptable, una de las condiciones y requisitos es tener una personal
con niveles de satisfaccion altos, de esta forma se logra obtener un alto desempefio
y rendimiento laboral de los mismos. Para lograr un desempeifio total es necesario
obtener alto niveles del desempefio efectivo y eficiente de cada personal. Cuando
el personal de una empresa se siente con alto niveles de satisfaccién en el trabajo,
se siente motivado y realizard esfuerzos que permite lograr mayor desempefio
laboral, por lo tanto, la relacion de esfuerzo, motivacion y compromiso son
elementales para lograr el mayor éxito en las entidades financieras, bancos o
institucién. En las entidades financieras, como bancos, cooperativas de ahorro y
créditos y otras, es muy alta la competencia y el personal trabajan con una presion
permanente y alta para poder lograr y superar las metas planificadas. (Diaz, 2015)
menciona que es necesaria propiciar el trabajo en equipo o colectivo entre el
personal en las areas o entre las areas de trabajo con la finalidad de compartir
experiencias laborales que permita desarrollar capacidades que tendra como efecto
un alto nivel de desempefio colectivo en el trabajo.

Considerando lo expuesto anteriormente, dentro de la realidad problematica
internacional, en el articulo cientifico de Anwar (2015) sobre “Job Satisfaction and
Performance in Jordanian Banks” investigod la relacion que existe entre desempeno
laboral y nivel de satisfaccion en el trabajo en los bancos jordanos. Realizd una
encuesta con 55 preguntas que fue aplicada a una muestra poblaciones de 20
bancos. Concluyé que existe una relacion significativamente positiva entre el nivel
de satisfaccion y el desempefio laboral. El investigador recomienda: establecer
condiciones favorables en el trabajo, guiar para que el personal se comunique de
forma efectiva y asertiva, establecer mejores relaciones entre el personal y generar
un clima ambiental saludable; las entidades financieras deben velar por el
crecimiento y educacion del personal, facilitar una formaciéon con conocimientos
culturales y cientificos efectiva y brindar facilidades para que el personal logren

experiencias al aplicar los conocimientos. Precisa que es fundamental que las



entidades financieras prioricen estrategias para elevar el nivel de satisfaccion del
personal en el trabajo y de esa forma incrementar el desempefio laboral.

Del mismo modo Lilian, O., Chinedu, O., y Deborah, C. (2015) en su articulo
cientifico examino el equilibrio que existe entre la vida y desemperio laboral de los
empleados en los bancos comerciales en el Estado de Lagos en Nigeria. La
principal preocupacion fue analizar de qué forma las politicas de la compafiia afecta
la prestacion de servicios, se descubrié que hay una relacion positiva entre la
politica de permisos y la prestacion de servicios. Los hallazgos revelaron que dejar
la politica motiva la capacidad de los empleados para prestar servicios de manera
eficiente y efectiva, en conclusion, la practica del equilibrio en la vida profesional es
un factor relevante para aumentar el performance de los empleados. El investigador
recomienda que los gerentes de estos bancos comerciales deberian priorizar la
creacion de diferentes incentivos de equilibrio de vida laboral que mejoraran el
desempeiio de los empleados.

Realizar una evaluacion del contexto financiero a nivel mundial es
recomendable realizar un analisis del nivel de percepcion que tiene el personal
sobre el bienestar financiero, considerando que la situacion financiera repercute en
su desempefio laboral y por supuesto en los resultados de la empresa. La edicion
dltima de la Encuesta Global de Actitudes de Beneficio de Willis Towers Watson,
encuesto a 30 mil trabajadores de 19 paises que corresponden al sector privado,
aproximadamente luego de una década analizando este tema, se constata que
existe una tendencia creciente que muestra una mejora de los empleados en el
aspecto financiero, aunque todavia existe por hacer mucho. Segun el informe sobre
“La salud de los empleados y el éxito empresarial — haciendo las conexiones y
tomando medidas”, se subraya que la gran mayoria de organizaciones en el mundo
estan enfocadas incrementar la productividad de los trabajadores y mejorar los
compromisos que asumen, a través de la reorganizacion de los bloques de
beneficios que reciben (ORH, 2016).

Hace algunos afos los trabajos se evaluaban por el volumen de ingresos, la
remuneracion economica y por el prestigio que un puesto de trabajo generaba. El
cambio de chip vino cuando los trabajadores empezaron a buscar un entorno
laboral que les resultase amigable y satisfactorio. Uno de los factores del entorno

laboral que, puede influenciar en la motivacion y en la felicidad de los trabajadores,



es el llamado salario emocional. Los trabajadores han dejado de pensar que el
salario remunerativo es lo mas importante que pueden recibir por parte de su
compania. El informe “El trabajador del futuro” indica que existe una vision muy
conservadora de la tarea de Recursos Humanos (RRHH) en Europa. En Espafia,
las empresas aun no valoran la aplicacion de otras herramientas de gestion de
RRHH y solo se enfocan en los procesos mas habituales, sin embargo, tendrian
gue prestar mayor atencion, a las actividades que promocionen el salario emocional
como un arma potente para impulsar la competitividad y diferenciacion de la
empresa (Altimiras, 2017).

Por otro lado, debemos considerar que en la actualidad las instituciones
financieras estan en su mayoria representada por colaboradores entre 22 y 30
afos, los denominados millennials; los millennials han llegado a cambiar los
horarios, la infraestructura fisica de trabajo y la remuneracion. En este contexto
empresas como Google han desarrollado notablemente el uso del salario
emocional. La manera de motivar y retener al personal, no solo debe ser en forma
de una remuneracion estable, los estudios dicen gque la satisfaccion que el personal
logra experimentar al receptar el incremento de una remuneracion, solo dura 15
dias. El salario variables y base en estos tiempos ya no cubre las expectativas, se
necesita visualizar al colaborador como un conjunto completo de diferentes
aspectos, entonces las organizaciones tienen que enfocarse en otorgar un balance
entre la vida profesional y personal y una herramienta muy potente es el salario
emocional (Perezcalva, 2017).

La gran mayoria de las empresas en el Peru, sefialan que el bajo nivel del
desempefio laboral y la carencia de compromisos a nivel laboral, afecta la
competitividad de las empresas y deben ser considerado como un factor principal
en el analisis de la situacion. En las empresas existen una gran preocupacion que
es comun: el personal no tiene un compromiso laboral y esto se agrava mas,
cuando las areas de RRHH lo logran establecer propuestas para consolidar una
cultura organizacional al interior de sus empresas. Las empresas en el Peru, se han
enfocado en disminuir el estrés laboral y han incorporado procesos y estrategias
mas abiertas y dinamicas, asi como han minimizado indicadores complejos que

limitan el desempefio laboral (Gestién, 2015).



Lo descrito anteriormente no difiere en casi nada con la situacion que se
tiene con relacion a la retencion del personal y el salario emocional en las
instituciones peruanas. Segun (Morales, 2016), el salario emocional, constituye un
costo minimo para las empresas en el pais, pero significa un enorme beneficio para
el personal en las organizaciones; el factor laboral para las generaciones que
vienen es un aspecto mas en el trabajo y no es el unico, valoran tener una vida
propia; por esta razoén, las empresas en el Perl deben centrarse en propiciar
estrategias para retener el talento profesional y en espacial si es joven.

En Peru existen dos diferenciados grupos de empresas: empresas grandes
y medianas cuyo trabajo se realiza usando una gestidén con estrategias que alinean
la labor del personal con los objetivos de las organizaciones y el segundo grupo
son las pymes, que ejecutan su labor, enfocados en el cumplimiento de los
reglamentos internos de trabajo. La gestiéon en RRH en el pais, es una labor en
permanente desarrollo; las empresas grandes y medias tienen mayor desarrollo
gue las pymes y estas Ultimas su desarrollo es lento. En este contexto, el salario
emocional y retencién del personal son estrategias que se deben incluir para lograr
un desarrollo equilibrado y competitivo (Jauregui, 2017).

En el sector de microfinanzas, donde se desenvuelve la empresa, motivo de
este estudio, existen esfuerzos importantes para incluir mejorar en el area de
gestion de RRHH con la finalidad de disminuir los niveles de rotacion del personal
que afecta a las empresas, como es la situacion de la micro financiera Mibanco,
logré6 dos distinciones muy importantes: reconocimiento por la labor de sus
trabajadores y por la promocion de la integridad y ética, en V Edicién de premiacion
ABE a la responsabilidad social laboral, la premiacién hizo referencia al nivel de
pertenencia del personal, el ambiente saludable y positivo, la motivacion interna y
el nivel de compromiso, con cuyos elementos tuvo un impacto significativo en la
disminucion de los indices de rotacion, clima laboral alto e incremento de la
productividad (Alcazar, 2018).

Para la micro financiera Cooperativa Santo Cristo de Bagazan (CACSCB),
motivo de este estudio, en la variable salario emocional tiene muchos aspectos que
incluir y en desempefio laboral, el impacto no logra tener un nivel razonable; el nivel
de insatisfaccién laboral y personal son muy altos, la renuncia laboral del personal

es frecuente, no logra estar un afo laborando y tienen que migrar a otras empresas



por razones econdémicas o no economicas. A nivel del desempefio laboral, el
personal que se dedica al analisis de crédito, logran solo el 80% de su meta al mes;
existe desmotivacion y estan esperando nuevas y mejores oportunidades laborales
para migrar.

De la problemética abordada en esta investigacion podemos plantear la
siguiente pregunta ¢como las estrategias del salario emocional mejoran el
desemperio laboral de los empleados en la CACSCB? La presente investigacion, a
nivel tedrico, se justifica, porque permite aplicar conocimientos cientificos sobre
salario emocional en la empresa y mostrar, como esta herramienta sobre la Gestion
del Talento Humano impacta positivamente en el nivel de desempeiio laboral del
personal en la CACSCB; se justifica a nivel practico, porque los resultados que se
obtengan van a permitir establecer estrategias utiles para incrementar el
desempefio laboral del personal en al CACSCB y a nivel metodoldgico se justifica,
porque se van emplear métodos cientificos en todo su proceso de investigacion,
abordando todos los paso que éste requiere.

Para responder a la pregunta del problema de este estudio ¢cémo las
estrategias de salario emocional mejoran el desempefio laboral del personal en la
CACSCB? se plantea el siguiente objetivo general: determinar estrategias de
salario emocional para mejorar el desempefio laboral del personal en la CACSCB;
para su cumplimiento lo lograremos mediante los siguientes objetivos especificos:
(a) Analizar la situacion real de las estrategias que usan sobre el salario emocional
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan. (b) Diagnosticar el
nivel de desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de
Bagazan. (c) Implementar propuesta sobre estrategias basado en la teoria de
salario emocional. (d) Evaluar las mejoras en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan. (e)
Comparar las mejoras en el desempefio laboral del personal en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan. Al final de esta investigacion se podra
afirmar o negar la siguiente hipétesis: las estrategias de salario emocional meran el

desempeiio laboral de los empleados en la CACSCB.



ll.  MARCO TEORICO

Para enmarcar nuestra investigacion haremos uso de los estudios previos,
es asi que a nivel internacional se estudi6 el desempefio laboral a través de Cocha
(2015), en su investigacion encontré que el nivel de satisfaccion laboral influye
directamente en el desempefio laboral en una institucion financiera en Ambato,
Ecuador. La muestra poblacional fue de 60 personas que, al momento de aplicar
una encuesta, estaban trabajado en el Banco. Concluy6 que, en el Banco, el nivel
de satisfaccion laboral impacta en el nivel de desempefio laboral del personal.

Sanchez (2016) en su investigacion analizé la relacion que existe entre el
Sindrome de Burnout y el nivel de desempefio laboral en el personal en un Banco
en La Paz, Bolivia. La investigacion fue enfoque cuantitativo, tipo descriptivo —
correlacional y disefio no experimental; la muestra poblacional fue de 27 personas
que laboran en el Banco. Concluyé que entre las variables existe una negativa
relacion, por ello el Sindrome de Burnout influye de forma negativa en el nivel de
desemperio laboral en el personal del Banco.

Gomez, Rojas, Morales y Pérez (2017) en su investigacion en una empresa
cuyo rubro es la vigilancia en Bogota, Colombia, establecié una propuesta para
disminuir los niveles de rotacion del personal y tratar de forma adecuada los
aspectos que influyen en los niveles de insatisfaccion laboral (recompensa laboral,
ambiente laboral y conciliacion familiar). La investigacion us6 un enfoque
cualitativo, pertenece al paradigma hermenéutico — interpretativo, tipo descriptivo,
con una muestra poblacional de 60 personas (supervisores, administrativos,
operadores, escoltas y vigilantes) Hicieron un andlisis de los criterios, posturas y
experiencias y opiniones del personal para conocer los aspectos que influyen en el
desempefio laboral; estableci6 estrategias sobre salario emocional para
incrementar el bienestar y satisfaccion de los vigilantes, incluido sus familiares. En
la investigacion tuvieron en cuenta criterios tales como el cargo, antigiiedad,
jornada laboral y estado civil. Se construy6 la propuesta sobre el analisis de los
resultados y hallazgos encontrados a través de la aplicaciéon de los instrumentos de
investigacion; la propuesta incorpora estrategias y acciones para cada uno de los
aspectos a nivel laboral que se ha encontrado.

A nivel nacional podemos considerar las siguientes investigaciones, como

de Arango (2018), en su investigacion hace un andlisis evaluativo de cémo la



motivacion influye en el nivel de desempefio laboral del personal de un Banco en
Lima. La investigacion fue con un enfoque cuantitativo, tipo descriptiva —
correlacional; la poblacién fue de 102 y la muestra de 84 personas, escogidas por
el sistema probabilistico y aleatorio. Concluyé que existe una relacion directa y
positiva entre la motivacion y el nivel de desempefio laboral del personal el Banco.
Determin6 que los aspectos de motivacion y reconocimiento, son elementos que
impactan de forma positiva en el nivel de desempeio laboral del personal que
labora en el Banco.

Dorador (2018), en si investigacion explora y analiza la relacion que existe
entre la motivacion con el nivel de desempefio del personal que labora en una
institucion bancaria en Chimbote. La investigacion fue de tipo descriptiva —
correlacional, la poblacién y muestra fue de 42 personas, se le aplicé una encuesta
que fue analizada a nivel estadistico. Concluyd que existe una correlacion
moderada y positiva entre la motivacién y el nivel de desempefio laboral en el
personal del Banco; ademas, el 8% del personal, sefialaron que tienen un nivel
medio de motivacién, el 40% no sienten que son motivados por la necesidad de
poder ni por afiliacion, el 62% del personal afirman que tienen un nivel medio de
desempeiio laboral, el 40% no logran realizar sus actividades laborales con
pulcritud y orden, ni el lapso de tiempo que planifican. Por eso, la motivacién, por
aspectos internos, tiene una relacion moderada y positiva con el nivel de
desempefio laboral y la motivacion, por aspectos externos, tiene una relacion débil
y positiva con el nivel de desempefio laboral.

Por otro lado, Rodriguez (2018) en su tesis busco explorar la correlacién
entre el salario emocional y rendimiento laboral en el marco de los colaboradores
de un supermercado mayorista en Lima. Este estudio fue cuantitativo, descriptivo
correlacional. La poblacion fue de 180 trabajadores que trabajan en distintas areas
de la compafia en estudio. En cuanto a la muestra fue del tipo probabilistico con
muestreo aleatorio simple con resultado de 123 empleados. Concluyd que existe
una relacion significativa positiva moderada entre ambas variables en estudio, se
encontré una relacion moderada y significativa en el balance de vida, bienestar
psicologico y entorno laboral con la variable rendimiento laboral de los empleados
de la organizacion en estudio. Concluye que el supermercado no implementaba

estrategias de salario emocional con los trabajadores y los factores que influian en



la motivacién de los mismos presentaban muchas deficiencias, repercutiendo de
manera negativa en el desempenio laboral.

Los antecedentes locales, tenemos estudio de Davila e Inga (2018), en su
investigacion analizé la forma como influye la inteligencia emocional en el nivel de
desempefio laboral del personal de un Banco en Chiclayo. La investigacion fue de
tipo descriptiva — propositivo; la muestra y poblacién fue de 35 personas que
laboran en el Banco y a quienes se le aplic6 una encuesta. A partir de los
resultados, concluyé que el 49% del personal, a veces logran sus metas en la fecha
sefalada, el 40% sefialan que el salario que reciben no tiene relaciéon con las
actividades que ejecutan; identificé seis elementos principales que impactan en el
nivel de desempefio laboral: la productividad laboral, |a eficacia laboral, la eficiencia
laboral, el liderazgo, la identidad institucional y por ultimo la formacién y desarrollo.
Plante6 una propuesta que se argumenta en las estrategias sobre inteligencia
emocional.

Chero y Diaz (2015) en su investigacion analiz6 la relacién que existe que
existe entre el Sindrome de Burnout y el nivel de desempefio en el personal de una
entidad financiera de Chiclayo. La investigacién usé un enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, analitica — transversal; tuvo una poblacién de 115 y una muestra de 37
personas que laboran en el area operativa de la entidad financiera. Concluyeron
gue si existe una relaciéon proporcional e inversa, muy significativa de nivel medio
entre ambas variables en el personal de la entidad financiera. La propuesta para
mejorar logro el nivel de desempefio laboral pasara de tener alto, debido a que las
estrategias estaban enfocadas a sus necesidades, los trabajadores pudieron ser
mas responsables, comprometidos y proactivos.

Rodriguez (2018), en su investigacion de tipo descriptiva — correlaciona,
concluyd que si existe una relacion muy significativa entre las variables salario
emocional y efectividad, ademas el salario emocional impacta significativamente en
el incremento de la eficiencia del personal en el trabajo. La propuesta para mejorar
la eficiencia del personal en el trabajo considera la implementacién de tres
estrategias de salario emocional.

En cuanto al marco conceptual del salario emocional podemos citar a
Chiavenato (2011), sefiala que son compensaciones de los trabajadores usadas

como incentivos y que sirven para generar sentimientos de satisfaccion. Segun



Great Place to Work (2014) el salario emocional es aquella técnica de gestién que
permite a los colaboradores sentirse compensados con incentivos no
necesariamente monetarios. También determina cinco dimensiones del salario
emocional como: credibilidad, imparcialidad, respeto, camaraderia y orgullo.

Las dimensiones del salario emocional en cuanto a la credibilidad se definen
como las acciones en la que los directivos o jefaturas hacen un trabajo en comun
con los empleados mirando los objetivos organizacionales y pidiendo sus
comentarios. Es importante que los empleados conozcan que sus actividades
deben ayudar a lograr las metas de la compafiia. Por lo tanto, los indicadores de la
dimension credibilidad son la confianza, el conocimiento y la aptitud.

Para el caso de la dimension respeto, es la forma como la empresa
proporciona a los empleados infraestructura, recursos y capacitacion que necesitan
para cumplir con sus tareas. Es reconocer las actividades que ejecuta y el esmero
gue demuestra en las mismas. Es fidelizar a los colaboradores en las actividades
de la empresa generando un clima laboral saludable y un buen trabajo en equipo.
Es asi que los indicadores de la dimension respeto son reconocimiento,
capacitacion y clima laboral.

Para la dimension imparcialidad podemos mencionar que, en una
organizacién equitativa, el logro economico es compartido a través de la
remuneracion econdmica y un mix de beneficios. Eso da lugar a los empleados
tengan la oportunidad de ser valorados. Por lo que la forma de determinar la
compensacion y linea de carrera se realiza de manera transparentemente, y en
forma clara para reducir las observaciones o apelaciones. Los indicadores para la
dimensién imparcialidad son justicia, independencia y transparencia.

Para la dimensién orgullo podemos definirla como la interaccién en el lugar
de trabajo entre los empleados y el empleador por lo tanto los indicadores de esta
dimensién son sentido de pertenencia y profesionalizacion. En cuanto a la
dimensién camaraderia podemos definirla como la conexién de los colaboradores
con su entorno laboral es decir entre el colaborador y la organizacion, y la manera
en que se vinculan y participan mutuamente para lograr las metas de la empresa,
por lo tanto, los indicadores de esta dimension son la vinculacion y la participacion.

Sobre la variable desempefio laboral existen diversos autores que lo definen,

Robbins y Coulter (2005) sefialan que constituye un proceso de evaluacion del



cumplimiento de actividades planificadas del personal en funcién de las metas de
su &rea y de la organizacion. Rodriguez (2004, p.115), consideran una manera de
evaluacion de las actividades de un empleado en relacion con la calidad y eficiencia
de los resultados logrados; plantea que al personal de una empresa se le puede
evaluar el nivel de desempefio mediante seis indicadores o dimensiones
elementales, como: cantidad de trabajo, iniciativa, actitud y responsabilidad, calidad
de trabajo, colaboracion y disciplina

El analisis de las dimensiones del desempefio laboral podemos indicar que
(1) la calidad del trabajo es el nivel de perfeccion con el cual el personal realiza sus
actividades laborales, teniendo en cuenta: pulcritud y orden en el area de trabajo;
limpieza de equipos y materiales; buen ordenen en los registros y su
mantenimiento; detalles minimos al registrar datos; cumplir los métodos de analisis
usados, carencia de errores en la ejecucion del analisis.

(2) La cantidad de trabajo: es el nivel de talento que tiene el personal en una
empresa para realizar una determinada cantidad de acciones laborales que se le
proporciona de acuerdo a los indicadores siguientes: cumplir con fechas para
entregar documentos e informacion y dar cumplimiento al tiempo que se prevé en
los métodos de andlisis.

(3) La responsabilidad y actitud: es la relacion que tiene el personal con su
entorno o ambiente laboral, teniendo en cuenta los siguientes indicadores: actitud
positiva, uso correcto de la vestimenta de seguridad, respeto y protecciéon al medio
ambiente, uso practico de la capacitacion que les proporcionan, buen animo para
seguir capacitandose, tiempo que permanece en el puesto o funcién que se le
asigna, adecuacion a nuevos sistemas de trabajo, actitud y respuesta positiva ante
requerimientos para que el personal se desempefie con mayor esfuerzo.

(4) La iniciativa: considera el nivel de inteligencia para actuar ante
situaciones no frecuentes, los indicadores a considerar, son: seguridad y cuidado
medio ambiente, comunicacién o reporte de riesgos de calidad o deficiencias
observadas, capacidad para proponer ideas de mejora para ejecutar actividades
con el fin de lograr resultados eficientes, capacidad de planificacion y organizacion
en el trabajo de forma eficiente y capacidad para solucionar a problemas especiales

0 no frecuentes.
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(5) La colaboracién: consiste en la capacidad que tiene el personal para
colaborar o apoyar a las demas personas que laboran en la empresa, los
indicadores que debe considerar son: actitud positiva para integrar equipos de
trabajo, colaborar en acciones de mejora permanente, activo y espontaneo
comportamiento para apoyar y ayudar a comparfieros, tener una actitud integradora
con sus comparieros en la misma area, colaboracion frecuente con las otras areas
de trabajo en la empresa.

(6) Disciplina: es la capacidad para cumplir con los tiempos u horarios
establecidos, los indicadores a considerar, son: limpieza y orden, cumplir las
normas establecidas por la empresa, aseo personal, cumplir las instrucciones que
se les indica, bajo nivel de ausentismo, cumplir los horarios establecidos y

puntualidad frecuente.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de estudio que persigue esta investigacion es del tipo descriptiva
aplicativa pues busca aplicar los conocimientos adquiridos con orientacién a
resolver problemas, en nuestro caso aplicaremos el marco tedrico del salario

emocional para mejorar el desempeiio laboral de los empleados de la CACSCB.

Disefio de investigacion
El disefio de investigacion que se ha utilizado en el presente estudio es un

Disefio Cuasi Experimental - Descriptivo — Propositivo. El esquema establecido es

el siguiente:
G 01 X 0
Donde:
G : Grupo de estudio
O1 : Desempefio laboral: Pre test
X : Estrategias de salario emocional
O2 : Desempefio laboral: Post test

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Salario emocional
El salario emocional es aquella técnica de gestibn que permite a los
colaboradores sentirse compensados con incentivos no necesariamente

monetarios (Great Place to Work, 2014).
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Variable 2: Desempefio laboral
El desempefio laboral, es una manera de evaluacion de la forma como el
personal de una empresa realiza sus funciones o actividades relacionada con el

nivel de eficiencia y calidad en los resultados logrados (Rodriguez, 2004, p.115).

Operacionalizacion de las variables (Ver Anexo)

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

La unidad en la cual se desarroll6 el andlisis estuvo conformada por
empleados de la CACSCB presentes en el mes de mayo 2019 y cumplian con los
criterios requeridos. La poblacion en la presente investigacion es de 15 personas

empleados de ambos géneros.

Muestra

Para seleccionar la muestra, se ha tomado como referencia la misma
cantidad de la poblacion, siendo un total de 15 empleados de la entidad financiera
y de acuerdo a los criterios establecidos que son: personal de ambos sexos y que

sean mayores de 18 afios.

Muestreo

Para estd investigacion, se utiliz6 un muestreo no probabilistico, debido a
gue no se usé ninguna formula para la determinacion de la muestra, asi como
tampoco ningun método estadistico. Ademas, el muestro se realizé por
conveniencia, es decir por juicio de los investigadores para obtener mejores
resultados se tomo la decision de considerar el total de la poblacion como la

muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Hernandez et al. (2014) indican que una técnica permite a los investigadores
observar de manera atenta una situacion, acontecimiento o fenémeno, al obtener

informacion, poder registrarla y analizarla.
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Se utiliz6 como técnica la encuesta y andlisis documental. Se aplicé una
encuesta al personal de la CACSCB para conseguir informacion de acuerdo a las
indicadores y dimensiones establecidas en las variables salario emocional y
desempeiio laboral.  Utilizaremos el analisis documental para analizar la

informacion bibliogréfica.

Instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez et al. (2014) indican que el instrumento es una herramienta que
nos facilita compilar informacién de manera detallada sobre un tema especifico,
este puede ser registrado de manera ordenada y estructurada y facilita el
diagnostico de alguna situacion.

Se han diseflado dos instrumentos con relacién a la encuesta y fueron dos
cuestionarios uno para hacer una evaluacion de la percepcion del salario emocional
y el otro para realizar una evaluacion del nivel de desempefio del personal de de la
CACSCB. Los cuestionarios fueron preguntas con alternativas de respuesta de
acuerdo con la escala de Likert y son: (1) Totalmente en desacuerdo, (2), En
desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente
de acuerdo (5). En ambos cuestionarios se presentan items agrupados de acuerdo
a los indicadores y dimensiones establecidas en cada variable.

Las dimensiones de cada variable son 3 y cada dimensién esta conformado
por 3 indicadores, asi como también cada indicador posee 3 items o preguntas de
tipo escala de Likert. Para su analisis se aplic6 el método de Baremos,
Estructurando la informacion por indicadores en 3 niveles siendo (1) bajo, (2) medio
y (3) regular, de esta manera se puede obtener el nivel de cada indicador,

dimensién y variable.

Validez
Validez interna

La elaboracion de los cuestionarios fue realizada considerando el marco
tedrico, en donde se definid las dimensiones y los indicadores. Ademas, se ha

considerado los objetivos previstos en la presente investigacion.
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Validez del constructo

Los instrumentos de investigacion fueron validases a través del Juicio de
Expertos, los expertos son profesionales que tienen conocimiento profundo de cada
uno de las variables establecidas y han emitido su juicio para dar validez al

constructo.

Confiabilidad

La confiabilidad fue analizada a través del Alfa de Cronbach que midié el
constructo que estan relacionadas. Cuanto mas cercano es el valor al Alfa de
Cronbach a 1 mayor es la confiabilidad interna de cada item analizado. Segun
George y Mallery (2003), para hacer una interpretacion del nivel de confiabilidad,
nos indica que es necesario evaluar los coeficientes de Alfa de Cronbach de

acuerdo a la tabla siguiente:

Tabla 1

Valores de alfa de Cronbach
Tipo Valoracion
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

Nota. Elaboracién propia

Tabla 2
Valores de Alfa de Cronbach del cuestionario piloto del salario emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elementos
0,902 27

Nota. Elaboracion propia

15



Tabla 3

Valores de alfa de Cronbach del cuestionario piloto del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elementos
0,911 27

Nota. Elaboracién propia

Los valores del alfa de Cronbach del salario emocional y desempefio laboral
son los adecuados, siendo 0,902 para el cuestionario sobre el salario emocional y
0,911 para el cuestionario sobre la variable desempefio laboral. Estos resultados
demuestran que excelente al ser mayor que 0.9. Se puede interpretar que el
cuestionario ha sido entendible para los participantes, las preguntas han estado
correctamente elaboradas, no hubo errores, las respuestas fueron congruentes y
las preguntas respondian a los indicadores y dimensiones.

3.5. Procedimientos
En la presente investigacion se realizo el siguiente procedimiento:
a) Planteamiento del problema de investigacion
b) Planteamiento objetivo general y especificos
C) Elaboracion de justificacidon, hipétesis, marco tedrico, etc.
d) Aplicacion de pre test al personal de la CACSCB.
e) Disefio de la propuesta de investigaciéon
f) Aplicacion de la propuesta de investigacion
Q) Aplicacion del pos test al personal de la CACSCB.
h) Elaboraciéon de comparacion de resultados del pre y pos test
)] Analisis e interpretacion de los resultados.

) Elaboracion de discusion, conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de anélisis de datos
A través de los instrumentos de investigacion se recopilo informacion de
acuerdo a las variables, la informacién recopilado fue procesada en el software

SPPS, version 22, la informacion fue organizada en tablas y figuras de acuerdo a
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los indicadores y dimensiones de cada variable y luego fue analizada e interpretada

para lograr obtener los resultados y luego realizar la discusion respectiva.

3.7. Aspectos éticos

Gonzales (2005) indica que en una investigacion se deben tomar en cuenta
muchos aspectos éticos. Es por eso que en esta investigacion se tomo en cuenta
el empleo de datos, consiste que se respeta y guarda reserva sobre la identidad de
las personas que han participado en la investigacion y su informacion solo serpa
usada para los fines de la presente investigacion. La validez cientifica,
considerando que la informacion teorica presentada por los investigadores, esta
correctamente referenciada, sin modificaciones o alteraciones de los contendidos
conceptuales de origen. El consentimiento informado, consiste que los participantes
firman su participacion en la investigacion de forma voluntaria y dan su
consentimiento, para lo cual, previamente se le explica los objetivos, solicitan su
autorizacion para aplicar encuestas u otro instrumento y el uso que se va dar a la
informacion que proporcionen; también se consider6 el consentimiento informado
de la entidad financiera para ejecutar la investigacién, para la cual se le envio un
documento detallando la investigacion y solicitando la autorizacion para ejecutar el

proyecto, aplicar instrumentos de investigacion y uso de los datos respectivos.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Andlisis de la situacion real de las estrategias de salario emocional en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan.

Tabla 4

Indicadores de la dimensién credibilidad

TD D | A TA Total
Credibilidad
n % n % n % n % n % n %
Confianza 5 33% 7 47% 1 7% 2 13% 0 0% 15 100%
Conocimiento 7 47% 6 40% 2 13% 0 0% 0 0% 15 100%
Aptitud 4 27% 10 67% 0 0% 1 7% 0 0% 15 100%
Bajo Medio Alto Total

Dimension Credibilidad " % N % n » %
10 67% 4% 27% 1 7% 15 100%

Figura 1
Credibilidad
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Respecto al indicador confianza el 33% de los colaboradores esta en total
desacuerdo, el 47% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 13%
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de acuerdo, esto debido al parecer el jefe no es muy accesible para recibir
sugerencias. Respecto al indicador conocimiento el 47% de los colaboradores esta
en total desacuerdo, el 40% en desacuerdo, el 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
esto se debe a que los colaboradores consideran que sus actividades no apuntan
hacia los objetivos estratégicos. Respecto al indicador aptitud el 27% de los
colaboradores esté en total desacuerdo, el 67% en desacuerdo y el 7% de acuerdo,
debido a que muchos trabajadores no tienen las mejores actitudes al momento de
conciliar temas especificos, asi como también no presentan buenas actitudes en el
desarrollo de los procesos. Es por eso que la dimensién en general de credibilidad
dio como resultado 67% de colaboradores poseen nivel bajo, 27% nivel medio y 7%

nivel alto.

Tabla b

Indicadores de la dimension respeto

TD D | A TA Total
Respeto
n % n % n % n % n % n %
Reconocimiento 6 40% 6 40% 2 13% 1 7% 0 0% 15 100%
Capacitacién 6 40% 8 53% 0 0% 1 7% 0 0% 15 100%
Clima laboral 3 20% 9 60% 1 7% 2 13% 0 0% 15 100%
Dimension Bajo Medio Alto Total
Respeto n % N % N % n %
P 12 80% 2% 13% 1 7% 15  100%
Figura 2
Respeto
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Respecto al indicador reconocimiento el 40% de colaboradores esta en total
desacuerdo el 53% en desacuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que no
existen muchos beneficios que le permitan al trabajador sentirse reconocido.
Respecto al indicador capacitacion el 40% de colaboradores estd en total
desacuerdo, el 53% en desacuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que no
existe un plan de capacitacion. Respecto al indicador clima laboral, el200% de
colaboradores esta en total desacuerdo, el 60% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo
ni en desacuerdo y el 2% de acuerdo, esto es debido pues en la organizacion no
existe la preocupacion de mantener un adecuado clima laboral, por lo que éste no
es el adecuado. Es por eso que la dimensién valoracion de manera general dio

como resultado que el 80% posee nivel bajo, 13% un nivel medio y el 7% nivel alto.

Tabla 6

Indicadores de la dimension imparcialidad

L TD D | A TA Total
Imparcialidad
n % n % n % n % n % n %
Justicia 1 7% 12 80% 1 7% 1 7% 0 0% 15 100%
Independencia 1 7% 13 87% 0 0% 1 7% 0 0% 15 100%
Transparencia 1 7% 10 67% 1 7% 3 20% 0 0% 15 100%
Bajo Medio Alto Total
Dimensién Imparcialidad n % n % n % n %
11 73% 3% 20% 1 7% 15 100%
Figura 3
Imparcialidad
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Respecto al indicador justicia el 7% de colaboradores estd en total
desacuerdo, el 80% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 7%
de acuerdo. Respecto al indicador independencia el 7% esta en total desacuerdo,
el 87% de acuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que en la organizacion
existen favoritismos. Respecto al indicador transparencia el 7% esta4 en total
desacuerdo, el 60% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 20%
de acuerdo, debido a la transparencia en la organizacién para actuar. Es por eso
que el resultado general de la dimensién imparcialidad dio como resultado que 73%

de colaboradores poseen nivel bajo, 20% nivel medio y 7% nivel alto.

Tabla 7

Dimension salario emocional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 73%

Medio 3 20%

Alto 1 7%

Total 15 100%
Figura 4

Salario emocional
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Sobre la variable en general salario emocional se tuvo 73% de colaboradores

poseen nivel bajo, 20% nivel medio y 7% nivel alto. Estos resultados son criticos

21



debido a que son muchas las probleméticas entorno al salario emocional, siendo
las principales que la organizacion no lleva a acabo estrategias que le permitan la

satisfaccion de los colaboradores.

Objetivo especifico 2
Diagndéstico del nivel de desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Santo Cristo de Bagazan

Tabla 8

Indicadores de la dimension calidad de trabajo

Calidad de trabajo ™ D ! A TA Total

n % n % n % n % n % n %
Orden y pulcritud
en el area de 0 0% 13 87% O 0% 2 13% 0 0% 15 100%
trabajo.
Limpieza de los
materiales y los 4 27% 8 53% 2 13% 1 7% 0 0% 15 100%
equipos.
Orden en el
mantenimiento de 4 27% 6 40% 1 7% 3 20% 1 7% 15 100%
los registros

Bajo Medio Alto Total
Calidad de trabajo n % n % n % n %
10 67% 3% 20% 2 13% 15 100%

Figura 5
Calidad de trabajo
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Con respecto al indicador de orden y pulcritud, el 87% de colaboradores esta

en desacuerdo y el 13% de acuerdo, esto debido pues no demuestran orden en su

trabajo. Ademas, con respecto al indicador de limpieza de materiales y equipos, el

27% de colaboradores esta en total desacuerdo, el 53% en desacuerdo, el 13% ni

de acuerdo ni en desacuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que los

trabajadores no mantienen limpios los equipos. Con respecto al indicador orden en

el mantenimiento de los registros, el 27% de los colaboradores esta en total

desacuerdo, el 40% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 20%

de acuerdo y el 7% en total acuerdo, esto debido a los equipos de proteccién no se

tienen siempre a la mano. Esto ha ocasionado que la dimension calidad de trabajo

presente 67% nivel bajo, 20% nivel medio y 13% nivel alto.

Tabla 9

Indicadores de la dimension responsabilidad y actitud

. . TD D | A TA Total
Responsabilidad y actitud
n % n % n % n % n % n %
Uso correcto de las prendas de 2 13% 9 60% 1 7% 3 20% O 0% 15 100%
seguridad
Actitud positiva respecto a la 4 27% 8 53% 1 7% 2 13% O 0% 15 100%
proteccion medioambiental
Ap(oyechamlento de la formacion 5 3306 8 53% 1 7% 1 7% 0 0% 15 100%
recibida
Bajo Medio Alto Total
Responsabilidad y actitud n % n % n % n %
10 67% 4 27% 1 7% 15 100%

Figura 6
Responsabilidad y actitud
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Con respecto al indicador de uso correcto de las prendas de seguridad el
13% de colaboradores esta en total desacuerdo, el 60% en desacuerdo, el 7% ni
de acuerdo ni en desacuerdo y el 20% de acuerdo, esto pues los colaboradores no
cuentan con suficientes equipos de proteccidon, no suelen usar estos equipos
cuando estan en areas de peligrosidad y no usan el registro de vencimiento de los
equipos. Con respecto al indicador de actitud positiva respecto a la proteccién del
medio ambiente el 27% de los colaboradores esta en total desacuerdo, el 53% en
desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 13% de acuerdo, esto
debido pues los colaboradores no tienen habitos de reciclaje en la organizacion, su
participacion no es activa sobre los temas de proteccion medioambiental y la
proteccion medioambiental propuesta en sus valores no es fomentada a los
trabajadores. Con respecto al indicador aprovechamiento de la formacion recibida
el 33% esta en total desacuerdo, el 53% en desacuerdo el 7% ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 7% de acuerdo, pues la formacion recibida no ha sido aprovechada
en sus labores diarias, sus habilidades han mejorado muy poco respecto a la
capacitacion recibida por falta de motivacion y compromiso y no son mas
productivos que cuando ingresaron a la empresa. Esto ha ocasionado que en la

dimension responsabilidad y actitud el 67% de colaboradores presenten nivel bajo.

Tabla 10

Indicadores de la dimensidn iniciativa

o TD D | A TA Total
Iniciativa
n % n % n % n % n % n %
Capacidad de
generar ideas 3 20% 11 73% 0 0% 1 % 0 0% 15 100%
para mejorar
Capacidad de
organizar y
planificar el 4 27% 7 47% 1 7% 2 13% 1 7% 15 100%
trabajo de una
forma efectiva
Capacidad de
resolucion de 6 40% 7 4T% 0 0% 2 13% 0 0% 15  100%
problemas no
normalizados
Bajo Medio Alto Total
Dimensién n % N % n % n %
Iniciativa
10 67% 4% 27% 1 7% 15 100%
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Respecto al indicador capacidad de generar ideas para mejorar el 20% de
los colaboradores esta en total desacuerdo, el 73% en desacuerdo, y el 7% de
acuerdo, esto pues los colaboradores no toman la iniciativa ante cualquier situacion.
Respecto al indicador capacidad de organizar y planificar el trabajo de una forma
efectiva el 27% de los colaboradores esta en total desacuerdo, el 47% en
desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13% de acuerdo y el 7% en
total acuerdo, esto pues los colaboradores no muy eficientes en sus tareas.
Respecto al indicador capacidad de resolucién de problemas no normalizados se
tiene que el 40% de los colaboradores esta en total desacuerdo, el 47% en
desacuerdo y el 13% de acuerdo, esto es debido a que cuando sucede un problema

fuera de lo normal los trabajadores no son proactivos.

Tabla 11

Variable desempefio laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 73%
Medio 2 13%
Alto 2 13%
Total 15 100%
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Figura 8

Desempefio laboral
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Los resultados sobre esta variable de manera general indicaron 73% de
colaboradores poseen nivel bajo, 13% nivel medio y 13% nivel alto. Se puede decir
gue el desempefio laboral es bajo siendo una situacion a la cual la organizacion
debe hacer frente de manera urgente, debido a que las consecuencias a largo plazo
podran ser el cierre de la organizacion.
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Objetivo especifico 3

Disefio de la propuesta de estrategias basado en la teoria de salario emocional

La propuesta de estrategias de salario emocional, se desarrollé una vez obtenida y procesada la informacién del cuestionario

aplicado a los empleados de la CACSCB, donde se logro identificar los factores mas influyentes en desempefio laboral y asi

disefiar actividades estratégicas que permitan mejorar esta variable con el fin de apoyar el desarrollo empresarial de la CACSCB.

Tabla 12

Plan de accion de la propuesta: Estrategia 1

Recursos

Estrategia Objetivo Actividad ; Y Fecha: Hora: Lugar: Responsable  Presupuesto
Materiales
Motivar a los Encuestar a los colaboradores
colaboradores para saber los beneficios no
CACSCB con  monetarios que los motivaria.
Estrategia 1: Lconicas de Empieza: Burga Tang,
Malla dg " beneficios no  Hacer una reunion para e Folletos 8'08 am " Salade Juan Carlos
beneficios monetarios comunicar en conjunto con ° Refr_lgenos 14/10/2019 Termina: 'euniones R_equejo S/ 250
que ayuden RRHH los beneficios no e Sonido . de la Villalobos,
para los . . I 5:00 pm
ena monetarios a los que podrian e Micréfono CACSCB  Percy
empleados :
incrementar acceder los empleados.
Su
desempefio Evaluar el impacto de los
laboral. beneficios no monetarios.
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Tabla 13

Plan de accion de la propuesta: Estrategia 2

Recursos y

Estrategia Obijetivo Actividad ; Fecha: Hora: Lugar: Responsable  Presupuesto
Materiales

Estrategia 2: Hacer una charla de

Charla de herramientas de mejora

técnicas de continua. Burga Tan

mejora Mejorar la ° Folletos Empieza: Sala de Jua% Carlogs,

continua para  calidad en el Seleccionar las o Refrigerios 8'08 am ' reuniones  Redueio

que pueda ser trabajo delos propuestas de mejora o Sonigo 16/10/2019 Términa' de la Villglotj)os S/ 350

f(‘)ps"cada por gﬂ%bgg’l‘gores continua. . Microfono 500pm CACSCB  Percy

colaboradores: Apoyar

5S, Justin econémicamente las

time, etc. mejores propuestas.
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Tabla 14

Plan de accion de la propuesta: Estrategia 3

Estrategia Obijetivo Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Estrategia 3: Mejorar la Hacer una charlade uso e Folletos 21/10/2019 Empieza: Salade Burga Tang, S/ 350
Charla de responsabilidad EPP. ° Refrigerios 8:00 am  reuniones Juan Carlos
trabajo en y actitud en el ° Sonido Termina: dela Requejo
equipo, uso  trabajo de los Hacer demostraciones e Micréfono 5:00pm CACSCB Villalobos,
de EPP. colaboradores sobre el uso EPP. Percy
CACSCB
Evaluar el impacto del
uso del EPP.
Tabla 15
Plan de accion de la propuesta: Estrategia 4
Estrategia Obijetivo Actividad Recursos y Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Estrategia 4: Mejorar la Investigar que Folletos 25/10/2019 Empieza: Salade Burga Tang, S/300
Charla de uso  organizaciony herramientas de office Refrigerios 8:00 am reuniones de  Juan Carlos
de planificacién usan los colaboradores. Sonido Termina: la CACSCB Requejo
herramientas del trabajo de Micréfono 5:00 pm Villalobos, Percy
en office. los Hacer una charla de uso
colaboradores de herramientas de office
CACSCB como Excel, agenda

electroénica, etc.

Evaluar la efectividad de
la capacitacién
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Objetivo especifico 4
Evaluacion de las mejoras en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan

Tabla 16

Indicadores de dimensién calidad de trabajo Post test

TD D I A TA Total

Calidad de trabajo
% n % n % n % n % n %

Orden y pulcritud en
el area de trabajo. 0 0% 0 0% 1 7% 12 80% 2 13% 15 100%

Limpieza de los
materiales y los 1 7% 0 0% 1 7% 12 80% 1 7% 15 100%
equipos.

Orden en el
mantenimiento de 0 0% 1 7% 1 7% 11 73% 2 13% 15 100%
los registros.

Bajo Medio Alto Total
n % N % n % n %
Dimension
Calidad de 1 7% 1% 7% 13 87% 15 100%
trabajo
Figura 9
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Sobre el indicador orden y pulcritud en la zona de trabajo el 7% esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo, el 80% de acuerdo y el 13% en total acuerdo. Esto pues
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los colaboradores ahora demuestran orden en su area de trabajo. Sobre el
indicador limpieza de los materiales equipos el 7% estéa en total desacuerdo, el 7%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 80% de acuerdo y el 7% en total acuerdo, esto
es debido a que los trabajadores ahora los equipos los mantienen limpios. Sobre el
indicador orden en el mantenimiento de los registros el 7% esta en desacuerdo, el
7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 73% de acuerdo y el 13% en total acuerdo,
esto pues los colaboradores ahora son ordenados con los documentos. La
dimensién calidad de trabajo dio como resultado que 87% de colaboradores poseen

nivel alto.

Tabla 17

Indicadores de la dimension responsabilidad y actitud Pos test

. i TD D I A TA Total
Responsabilidad y actitud
n % n % n % n % n % n %
Uso correcto de las prendas
de seguridad. 1 7% 0 0% 1 7% 9 60% 4 27% 15 100%
Actitud positiva respecto a la
proteccion medioambiental. 0 0% 1 7% O 0% 13 87% 1 7% 15 100%
Aprovechamiento de la formacion
Recibida. 0 0% 1 7% O 0% 12 80% 2 13% 15 100%
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %

Dimension responsabilidad y

. 1 7% 1% 7% 13 87% 15 100%
actitud

Figura 10
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Sobre el indicador correcto uso de la vestimenta de seguridad, el 7% esta en
total desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 60% de acuerdo y el
27% en total acuerdo, esto pues la mayor parte de colaboradores usa sus equipos
de proteccion siempre. Sobre la actitud de los trabajadores el 7% estd en
desacuerdo, el 87% de acuerdo y el 7% en total acuerdo, esto es debido a que los
habitos de los trabajadores cambiaron pues ahora aplican el reciclaje, participan de
manera activa en los temas de proteccion del medio ambiente, por lo que ello se
volvid parte de sus valores organizacionales. Sobre el indicador aprovechamiento
de la capacitacion el 7% en desacuerdo, el 80% de acuerdo y el 13% en total
acuerdo, debido a que ahora los trabajadores toman la formacion como una
oportunidad de aprendizaje, han mejorado sus habilidades y se sienten mas
productivos que antes. Teniendo en cuenta ello los resultados muestran 7% de
colaboradores poseen nivel bajo de responsabilidad y actitud, 7% nivel medio y
87% nivel alto. Siendo esto resultados beneficiosos para la organizacion, debido a
que los trabajadores usan de manera adecuada la vestimenta de seguridad, tienen

una actitud positiva y aprovechan las capacitaciones que recibieron.

Tabla 18
Indicadores de la dimension iniciativa Pos test

TD D | A TA Total
n % n % n % n % n % n %

Iniciativa

Capacidad de
generarideas ;4 1 7% o 0% 12 80% 1 7% 15 100%
para mejorar.
Capacidad de
organizar y

planificar el

trabajo de una
forma efectiva.

1 % 1 % 1 7% 7 47% 5 33% 15 100%

Capacidad de
resolucioén de
problemas no
normalizados.

1 % 1 7% 0 0% 8 53% 5 33% 15 100%

Bajo Medio Alto Total
n % N % n % n %

2 13% 1% 7% 12 80% 15 100%

Dimensién
Iniciativa
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Figura 11

Iniciativa Pos test
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Sobre el indicador capacidad de generar ideas el 7% esta en total
desacuerdo, el 7% en desacuerdo, el 80% de acuerdo y el 7% en total acuerdo,
pues los colaboradores toman iniciativa ante cualquier situacion, innovan y
proponen mejoras continuas. Sobre el indicador capacidad de organizar y planificar
el trabajo de manera afectiva el 7% esté en total desacuerdo, el 7% en desacuerdo,
el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 47% de acuerdo y el 33% en total acuerdo,
esto pues los colaboradores son mas eficientes en su area de trabajo. Sobre el
indicador capacidad de solucién de problemas no normalizados el 7% esté en total
desacuerdo, el 7% en desacuerdo, el 53% de acuerdo y el 33% en total acuerdo,
esto es debido a que los trabajadores tienen la iniciativa de resolver los problemas.

Los resultados mostraron el 80% de colaboradores poseen nivel alto.

Tabla 19

Variable desempefio laboral Pos test

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 7%
Medio 1 7%
Alto 13 87%
Total 15 100%
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Figura 12

Desempefio laboral Pos test
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Estos resultados mostraron 7% de colaboradores poseen nivel bajo de
desempeiio laboral, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Estos resultados son positivos

para la organizacion, debido a que la mayor parte de trabajadores posee un alto
desempeiio.
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Objetivo especifico 5
Comparacion de las mejoras en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan.

Tabla 20
Comparacion de dimension calidad de trabajo
Bajo Medio Alto Total
Pre test 67% 20% 13% 100%
Pos test 7% 7% 87% 100%
Figura 13
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La dimension calidad de trabajo dio como resultado 67% nivel bajo, 20% nivel
medio y 13% nivel alto. Posterior a la aplicacion de la propuesta se tuvo 7% de
colaboradores poseen nivel bajo, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Los resultados
han sido positivos para la organizacion pues la calidad del trabajo ahora es idonea
los trabajadores. Esto es debido a que los trabajadores demuestran orden en su
area de trabajo, demuestran limpieza y pulcritud y se consideran ordenados en la
organizacién, ahora los equipos los mantienen limpios, tienen cuidado al momento
de su uso, y reportan de inmediato si encuentran deficiencias, ahora son ordenados
con los documentos, organizan la informacion y los pendientes y mantienen su

agenda actualizada.
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Tabla 21

Comparacion de dimension responsabilidad y actitud

Bajo Medio Alto Total
Pre test 67% 27% 7% 100%
Pos test 7% 7% 87% 100%

Figura 14
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Se diagnosticé que la dimensién responsabilidad y actitud 67% de
colaboradores presentan nivel bajo, 27% nivel medio y 7% nivel alto. Posterior a la
aplicacion de la propuesta los resultados mostraron 7% de colaboradores poseen
nivel bajo de responsabilidad y actitud, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Siendo esto
resultados beneficiosos para la organizacion, debido a que la mayoria de los
trabajadores usa sus equipos de proteccion siempre, estando en areas de
peligrosidad, asi como también en sus actividades, y tienen un registro del
vencimiento de los equipos, los habitos de los trabajadores cambié pues ahora
aplican el reciclaje, participan de manera activa en los tema de proteccion del medio

ambiente, por lo que ello se volvio parte de sus valores organizacionales, toman la
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formacion como una oportunidad de aprendizaje, han mejorado sus habilidades y

se sienten mas productivos que antes.

Tabla 22
Comparacion de dimension iniciativa

Bajo Medio Alto Total
Pre test 67% 27% 7% 100%
Pos test 13% 7% 80% 100%

Figura 15
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La dimension iniciativa dio como resultado pre test 67% de colaboradores
poseian un nivel bajo, 27% nivel medio y 7% nivel alto. Posterior a la aplicacion de
la propuesta 13% de colaboradores poseen nivel bajo de iniciativa, 7% nivel medio
y 80% nivel alto. Esto quiere decir que ahora los trabajadores demuestran orden en
su area de trabajo, demuestran limpieza y pulcritud y se consideran ordenados en
la organizacion, ahora los equipos los mantienen limpios, tienen cuidado al
momento de su uso, y reportan de inmediato si encuentran deficiencias, los
trabajadores ahora son ordenados con los documentos, organizan la informacion y

los pendientes y mantienen su agenda actualizada.
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Tabla 23

Comparacion de variable desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Pre test 73% 13% 13% 100%
Pos test 7% 7% 87% 100%

Figura 16
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Los resultados muestran una gran diferencia entre pre test del desempefio
laboral y pos test. Esto debido a que se aplicd una propuesta de mejora que permitio
incrementar a gran escala el desempefio laboral. La organizacion puede tener a
trabajadores comprometidos, con la iniciativa de mejorar de manera continua la

organizacion por medio de su calidad en el trabajo.
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V.  DISCUSION

La dimension en general de credibilidad dio como resultado 67% de los
trabajadores poseen nivel bajo, 27% nivel medio 7% nivel alto. Sobre el indicador
confianza el 33% de los colaboradores esta en total desacuerdo, el 47% en
desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 13% de acuerdo, esto
debido al parecer el jefe no es muy accesible para recibir sugerencias, la
organizacién no genera la confianza suficiente para que los trabajadores puedan
desenvolverse en sus labores y el jefe no empodera a los trabajadores. Respecto
al indicador conocimiento el 47% de los colaboradores esta en total desacuerdo, el
40% en desacuerdo, el 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo, esto se debe a que
los colaboradores consideran que sus actividades no apuntan hacia los objetivos
estratégicos, no tienen mucho conocimiento sobre cuales son los resultados que
esperan de ellos y no reciben de manera constante informacion sobre los resultados
de la organizacién. Respecto al indicador aptitud el 27% de los colaboradores esta
en total desacuerdo, el 67% en desacuerdo y el 7% de acuerdo, debido a que
muchos trabajadores no tienen las mejores actitudes al momento de conciliar temas
especificos, asi como también no presentan buenas actitudes en el desarrollo de
los procesos.

La dimension respeto de manera general dio como resultado 80% poseen
nivel bajo, 13% nivel medio y 7% nivel alto. Sobre el indicador reconocimiento el
40% de colaboradores esta en total desacuerdo el 53% en desacuerdo y el 1% de
acuerdo, esto es debido a que no existen muchos beneficios que le permitan al
trabajador sentirse reconocido, la dedicacion no es tomada en cuenta para el
reconocimiento, por lo que muchos no son reconocidos. Respecto al indicador
capacitaciéon el 40% de colaboradores estd en total desacuerdo, el 53% en
desacuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que no existe un plan de
capacitacion a pesar de que es necesario la capacitacion de acuerdo a las
necesidades de los trabajadores y que se usen diferentes técnicas que permita que
la capacitacion sea efectiva. Respecto al indicador clima laboral, el200% de
colaboradores esta en total desacuerdo, el 60% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo
ni en desacuerdo y el 2% de acuerdo, esto es debido pues en la organizaciéon no
existe la preocupacion de mantener un adecuado clima laboral, por lo que éste no

es el adecuado.
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Sobre el indicador justicia el 7% de colaboradores esta en total desacuerdo,
el 80% en desacuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 7% de acuerdo.
Respecto al indicador independencia el 7% esta en total desacuerdo, el 87% de
acuerdo y el 1% de acuerdo, esto es debido a que en la organizacion existen
favoritismos y muchas veces no se actla de manera justa. Respecto al indicador
transparencia el 7% esta en total desacuerdo, el 60% en desacuerdo, el 7% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 20% de acuerdo, debido a la transparencia en la
organizacion para actuar, aunque a veces no, los jefes no suelen preocuparse por
la transparencia de las situaciones y muchos trabajadores no actian siempre con
la verdad. Es por eso que el resultado general de la dimension imparcialidad dio
como resultado que 73% de colaboradores poseen nivel bajo, 20% nivel medio y
7% nivel alto.

Sobre la variable en general salario emocional se tuvo 73% trabajadores
poseen nivel bajo, 20% nivel medio y 7% nivel alto. Estos resultados son criticos
debido a que son muchas las problematicas entorno al salario emocional, siendo
las principales que la organizacion no lleva a acabo estrategias que le permitan la
satisfaccion de los colaboradores, un adecuado clima laboral, entre otros aspectos.
Esto puede perjudicar a gran escala los procesos practicados dentro de la
organizacion.

Estos resultados tienen relacion con la investigacion de Rodriguez (2018)
quien sefiala que la entidad en estudio no implementaba estrategias de salario
emocional con los trabajadores y los factores que influian en la motivacion de los
mismos presentaban muchas deficiencias, repercutiendo de manera negativa en el
desemperio laboral. Los resultados se validan en la teoria de Chiavenato (2011)
quien indica que las compensaciones de los trabajadores usadas como incentivos
sirven para generar sentimientos de satisfaccion.

La dimension calidad de trabajo dio como resultado 67% nivel bajo, 20% nivel
medio y 13% nivel alto. Luego de la aplicacion de la propuesta se tuvo que el 7%
de colaboradores poseen nivel bajo, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Los resultados
han sido positivos para la organizacion pues la calidad del trabajo ahora es idonea
los trabajadores. Esto es debido a que los trabajadores demuestran orden en su
area de trabajo, demuestran limpieza y pulcritud y se consideran ordenados en la

organizacién, ahora los equipos los mantienen limpios, tienen cuidado al momento
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de su uso, y reportan de inmediato si encuentran deficiencias, ahora son ordenados
con los documentos, organizan la informacion y los pendientes y mantienen su
agenda actualizada.

Se diagnostic6é que la dimensién responsabilidad y actitud el 67% de
colaboradores presentan nivel bajo, 27% nivel medio y 7% nivel alto. Luego de la
aplicacion de la propuesta los resultados mostraron 7% de colaboradores poseen
nivel bajo de responsabilidad y actitud, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Siendo esto
resultados beneficiosos para la organizacion, debido a que la mayoria de los
trabajadores usa sus equipos de proteccion siempre, estando en éareas de
peligrosidad, asi como también en sus actividades, y tienen un registro del
vencimiento de los equipos, los habitos de los trabajadores cambié pues ahora
aplican el reciclaje, participan de manera activa en los tema de proteccion del medio
ambiente, por lo que ello se volvid parte de sus valores organizacionales, toman la
formacién como una oportunidad de aprendizaje, han mejorado sus habilidades y
se sienten mas productivos que antes.

La dimension iniciativa dio como resultado en pre test 67% de los trabajadores
poseian nivel bajo, 27% nivel medio y 7% nivel alto. Posterior a la aplicacién de la
propuesta 13% de colaboradores poseen nivel bajo de iniciativa, 7% nivel medio y
80% nivel alto. Esto quiere decir que ahora los trabajadores demuestran orden en
su area de trabajo, demuestran limpieza y pulcritud y se consideran ordenados en
la organizacion, ahora los equipos los mantienen limpios, tienen cuidado al
momento de su uso, y reportan de inmediato si encuentran deficiencias, los
trabajadores ahora son ordenados con los documentos, organizan la informacion y
los pendientes y mantienen su agenda actualizada. Los resultados tienen relacion
con la investigacion de Rodriguez (2018) quien indica que la propuesta conformada
por estrategias como el salario emocional permiti6 que los trabajadores
incrementaran su nivel de desemperio laboral. Esto demuestra que la organizacion
por este estudio se beneficié a gran escala.

Los resultados se validan en la teoria de Robbins y Coulter (2005) quienes el
evaluar el desempefio laboral permiten diagnosticar si los trabajadores estan
realizando de manera correcta sus actividades y si estan enfocadas al logro de los

objetivos planteados.

41



Los resultados sobre la variable desempefio laboral de manera general
indicaron que el 73% de colaboradores poseen nivel bajo, 13% nivel medio y 13%
nivel alto. Posterior a la aplicacion de la propuesta se obtuvo 7% de colaboradores
poseen nivel bajo de desemperio laboral, 7% nivel medio y 87% nivel alto. Estos
resultados son positivos para la organizacion, debido a que la mayor parte de
trabajadores posee un alto desempefo. Los resultados se asemejan a los de Chero
y Diaz (2015) quienes indicaban que en su estudio la aplicacion de la propuesta de
mejora permitio que el desempefio laboral de los trabajadores pasara a tener un
nivel medio a un nivel alto, debido a que las estrategias estaban enfocadas a sus
necesidades, los trabajadores pudieron ser mas responsables, comprometidos y

proactivos.
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VI.  CONCLUSIONES

Se analizé el uso de las estrategias de salario emocional en la CSCB y se
concluye que los trabajadores poseen un nivel bajo de confianza, conocimiento y
actitud, es por eso que la dimension en general de credibilidad dio como resultado
posee un nivel bajo. Los trabajadores poseen un nivel bajo de reconocimiento
capacitacion y clima laboral, es por eso que la dimension valoracién de manera
general posee un nivel bajo. Los trabajadores poseen un nivel bajo de justicia,
independencia y transparencia, es por eso que el resultado general de la dimension
imparcialidad dio como resultado que los trabajadores poseen un nivel bajo. La
variable en general salario emocional posee en su mayoria un nivel bajo y un
pequefio porcentaje un nivel medio.

Se diagnostico el nivel de desempefio laboral en CSCB, se concluye que los
colaboradores presentan un nivel bajo de orden y pulcritud, orden en el
mantenimiento de los registros y limpieza de los materiales y equipos, esto ha
ocasionado que la dimensiéon calidad de trabajo presente en la mayoria de los
trabajadores un nivel bajo. Los trabajadores presentan un nivel bajo en actitud
positiva, uso adecuado de la vestimenta de seguridad y aprovechamiento de la
formacién recibida, esto ha ocasionado que en la dimension responsabilidad y
actitud presente un nivel bajo. Los trabajadores presentan un nivel bajo en su
capacidad de planificar y organizar el trabajo de manera efectiva, capacidad para
generar nuevas ideas y capacidad para resolver los problemas no normalizados.
Los resultados sobre la variable de desempefio laboral de manera general indicaron
gue 73% de colaboradores poseen nivel bajo, 13% nivel medio y 13% nivel alto. Se
puede decir que el desempefio laboral es bajo siendo una situacién a la cual la
organizaciéon debe hacer frente de manera urgente, debido a que las consecuencias
a largo plazo podran ser el cierre de la organizacion.

Se disefi0 la propuesta de estrategias basado en la teoria de salario
emocional, se concluye que la planificacién de la propuesta de estrategias de
salario emocional fue de gran importancia, debido a que permitié poder disefiar una
propuesta enfocada a las principales problematicas que acontecen los
colaboradores de la organizacion en mencion. Es decir, la propuesta estuvo
direccionada a las necesidades que presentaban los trabajadores en base al

desemperio laboral y teniendo en cuenta la situacion real del salario emocional en
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la organizacién. En la propuesta se tuvo como estrategia el implementar beneficios
no monetarios a los trabajadores que les permita tener un alto grado de motivacion
y sentirse comprometidos con la organizacion. Ademas, se realizaron charlas de
técnicas de mejora continua que les permita mejorar los procesos que llevaban a
cabo los trabajadores en la organizacion. Por ultimo, se aplicacion charlas de
trabajo en equipo, uso de herramientas y equipos de protecciobn y uso de
herramientas de office. Cada una de las estrategias les permitio a los colaboradores
mejorar su desempefio laboral.

Se evaluo las mejoras en el desempefio laboral de los colaboradores en la
CSCB, se concluye que la dimensién calidad de trabajo, responsabilidad y actitud
e iniciativa posee un nivel alto. Los resultados han sido positivos para la
organizaciéon pues ahora los trabajadores son mucho mas organizados, usan de
manera adecuada la vestimenta de seguridad, tienen una actitud positiva y
aprovechan las capacitaciones que recibieron, generan ideas de mejora planifican
su trabajo y solucionan problemas de manera eficaz. Sobre el desempefio laboral
de manera general los colaboradores poseen un nivel alto.

Se comparé las mejoras en el desempenio laboral de los colaboradores en la
CSCB y se concluye que se obtuvieron mejoras en la dimensién calidad de trabajo,
responsabilidad y actitud y en la en la dimension iniciativa, debido a que los
trabajadores ahora demuestran orden y limpieza en sus areas de trabajo, asi como
también con los documentos, usan de manera adecuada los equipos de proteccion,
tienen mejores habitos sobre reciclaje y proteccion del medio ambiente, asi como
también participan en las actividades que se realiza en la organizacion, por lo que
aprovecharon al maximo la capacitacion, innovan con propuestas mejores, son mas
eficientes en su area de trabajo, demuestran la capacidad de planeacién y cuando
sucede un problema tratan de resolverlo de manera voluntaria brindando todos sus
esfuerzos a ello. Los resultados muestran una gran diferencia entre pre test del
desemperio laboral y pos test. Esto debido a que se aplicé una propuesta de mejora
gue permitid incrementar a gran escala el desempefio laboral. La organizacion
puede tener a trabajadores comprometidos, con la iniciativa de mejorar de manera

continua la organizacion por medio de su calidad en el trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente general de la CSCB, implementar mas estrategias
de salario emocional, las cuales podran ser eficaces si se realiza un estudio a fondo
sobre las necesidades de los trabajadores, gustos, preferencias. De esta manera
las estrategias podran ser mas efectivas.

Se recomienda al gerente general de la CSCB, que realice muchos mas
estudios sobre los factores que pueden incidir en el desemperio del trabajador como
los factores que inciden en la satisfaccion laboral, clima laboral, comunicacién,
relaciones interpersonales. De esta manera se podra asegurar el nivel alto de
desempeiio de los colaboradores.

Se recomienda al gerente general de la CSCB que implemente estrategias
enfocadas a la motivacion laboral por medio de metodologias como el coaching, el
cual le podra permitir a los trabajadores ademas de estar motivados el sentirse
comprometidos con la mejora continua de las operaciones en la organizacion.

Se recomienda al gerente general de la CSCB, evaluar de manera peridédica
el desempenio laboral de los colaboradores debido a que esto le permitird poder
diagnosticar deficiencias a las cuales les podr4 hacer frente a corto plazo,
permitiendo la prevencion de problemas criticos a largo plazo que puedan afectar
las operaciones de la institucion.

Se recomienda al gerente general de la CSCB, que implemente de manera
periddica capacitaciones sobre las politicas y normativas de la empresa, cambios
organizacionales y procesos que se llevan a cambio en la misma, de esta manera
los trabajadores podran incrementar sus conocimientos y mejorar su desempefo

laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

. o Definicion ) ) ) . ] Escala
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores Items del instrumento .
Operacional valorativa
. . ¢ En su area de trabajo siempre demuestra
) ) orden?
instrumento Orden y pulcritud o
2. ¢En su area de trabajo siempre demuestra
de en la zona de o .
_ o ) limpieza y pulcritud?
investigacion trabajo ]
El desempefio laboral | . ¢, Es considerado uno de los mas ordenados
ese
es una forma de ] . dentro de la organizacion?
cuestionario ) o
evaluar la manera en . ¢Los equipos de la organizacion siempre
gue consta ) o
que un empleado lleva los mantiene limpios?
o con 27 items o )
a cabo sus actividades di Limpieza de los . ¢Es cuidadoso al momento de usar los
para medir ] ] ]
comparada con la | materiales y los equipos asignados?
as
eficienciaylacalidady ) equipos . ¢Sl un equipo se encuentra expuesto a
siguientes
los resultados que .g ] ] factores que lo pueden dafiar, reporta
. dimensiones  Calidad del ) )
. obtiene (Rodriguez, ) ] inmediatamente? )
Desempefio de la variable trabajo Ordinal
2004, p.115) ) 7. ¢Es ordenado con sus documentos?
laboral Salario ) )
) Orden en el 8. ¢Normalmente siempre organiza su
Emocional o ) ) _
mantenimiento informacion y pendientes?
€cOomo son: ) ) )
o de los registros . ¢,Mantiene una agenda actualizada para
credibilidad,

organizar su trabajo?
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respeto e

imparcialidad

Responsabilida

d y actitud

Iniciativa

El correcto uso
de las
vestimentas de

seguridad

Actitud positiva
respecto al
cuidado del

medio ambiente

Aprovechar de la
capacitaciéon que

recibié

Capacidad de
generar ideas

para mejorar.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Tienes sus equipos de proteccion
personal siempre a la mano?

¢,Cuando va por un area de peligrosidad
siempre usa su equipo de proteccién
personal?

¢ Tiene un registro del vencimiento de su
equipo de proteccion personal?

¢ Tiene héabitos de reciclaje en la
organizacién?

¢Participa activamente de los temas de
proteccion medioambiental?

¢La proteccion medioambiental es parte
de sus valores organizacionales?
¢Laformacion que recibe la aprovecha en
sus labores diarias?

¢Ha mejorado sus habilidades con la
capacitacion recibida?

¢Es mas productivo para la empresa
ahora que antes?

¢Siempre toma la iniciativa ante cualquier
situacion?

¢Normalmente innova o propone mejoras
continuas?

¢ Sus ideas de mejora han ayudado a la

organizacién?
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Capacidad de
organizar y
planificar el

trabajo de una

manera efectiva.

Capacidad de
solucién de
problemas no

normalizados.

22,

23.

24,

25,

26.

27.

¢Es el mas eficiente en su area de
trabajo?

,Siempre  demuestra capacidad de
planificacién en lo que hace?

¢Los objetivos que le plantean siempre
los cumple?

¢,Cuando su sucede un problema fuera de
lo normal usted es el primero en
resolverlo?

¢Siempre encuentra una soluciéon a un
problema?

¢Le gustan los retos?
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Operacionalizacion de la variable Salario Emocional

. Definicion Definicion ] ) ) ) . Escala
Variable ) Dimensiones Indicadores Items del instrumento )
conceptual Operacional valorativa
.¢Su jefe es accesible para recibir
sugerencias?
. .¢La organizacion le genera la
. ) El instrumento de i i .
El salario emocional L Confianza confianza necesaria para
o investigacion es
es aquella técnica _ ) desenvolverse en sus labores?
_ el cuestionario )
de gestidon que . ¢, Su jefe lo empodera en sus labores?
_ gue consta con
permite a los i
27 items para
colaboradores _ . ¢El desarrollo de sus labores esta
) medir las o
sentirse o apuntando a los objetivos
siguientes . L
compensados con ] . estratégicos de la organizacion?
] ] dimensiones de ) o
incentivos no . o . ¢ Tiene conocimiento de los resultados
. la variable Conocimiento »
necesariamente ) esperados de su gestion?
) Salario ) ) )
_ monetarios (Great ) . ¢ Constantemente recibe informacion
Salario Emocional como
) Place to Work, o sobre los resultados de la Ordinal
emocional son: credibilidad, o
2014). organizacién?
respeto e o .
Credibilidad . ¢,Al momento de conciliar sobre algun

imparcialidad.

Aptitud

tema especifico siempre encuentra
buena aptitud por parte de sus

compaferos?
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Respeto

Reconocimiento

Capacitacion

Clima laboral

8. Ante  cualquier dificultad  usted

muestra una actitud positiva?

9. ¢Su jefe muestra su mejor aptitud en

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

todo momento?

¢ Siempre se le es reconocido por las
labores que realiza?

¢ Existe en la organizacion un mix de
beneficios que le permiten sentirse
reconocido?

¢ Cuanto mas se dedica a sus labores
mas reconocido se siente por la
organizacion?

¢La organizacion tiene un plan de
capacitacién para usted?

¢La organizacion emplea diferentes
técnicas de capacitacién?

¢Lo capacitan en funcibn a sus
necesidades para su actividad diaria?
¢SEn la organizacién se respira un
buen clima laboral?

¢Su organizacién es un buen lugar
para trabajar, comparandola con

otras instituciones?
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Imparcialidad

Justicia

Independencia

Transparencia

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

¢La organizacion se preocupa
siempre por mantener un buen clima
laboral?

¢En el area que trabajo tenemos la
carga laboral repartida
equitativamente?

¢En la organizacibn no existen
favoritismos?

¢En cualquier situacion se actua en
forma justa?

¢Estoy satisfecho con el seguro
médico y el seguro de vida?

JEn  mis labores tengo cierta
independencia para tomar
decisiones?

¢Mi compensacion salarial va de
acuerdo con mi experiencia?

¢La organizacion siempre actla de
manera transparente?

¢Mi jefe se preocupa por ser lo mas
transparente posible ante cualquier
situacion?

¢ Los empleados siempre actGan con

la verdad por sobre todas las cosas?
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Anexo 2. Validacién de la propuesta

EstimadoTCm S) g@r%’uéh —Xﬁ_g\ae\ C\% g—\e-'\mc*

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

propuesta que se ha elaborado en el marco de 1a ejecucion de la tesis titulada

“Estrategias

de salario emocional para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazdn™

Realizado por: Burga Tang, Juan Carlos; Requejo Villalobos, Percy

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

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

que considere para cada indicador.

Evalile 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 redaccién empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada. X
1.2 Los términos utilizados son propios de la
especialidad X
Il Estructura de la propuesta
2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta
estan debidamente organizadas. Y
2.2 Las actividades propuestas son de interés para los
trabajadores y usuarios del drea. X
2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacion con
los objetivos propuestos
2.4 Las actividades desarrolladas apovan a la solucion

de la problematica planteada.




[II. Fundamentacion tedrica

3.1 Lostemas y contenidos son producto de la revision

de bibliografia especializada. Y

3.2 La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tebricas. X
IV. Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la

correspondiente a la metodologia usada en la

propuesta. X

5.1 La fundamentacidn tedrica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que se persigue. 7(

5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y

trascendente. X

5.3 La propuesta presentada es factible de aplicarse en

otras organizaciones. X

Mucho le agradeceré cualquier observacién, sugerencia, proposito o recomendacion

sobre cualquiera de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:
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Estimado %3\\,'& t.ec'ﬁo ?Q:ATO \f{cm ug,\

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 “Estrategias

de salario emocional para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro v Crédito Santo Cristo de Bagazin™

Realizado por: Burga Tang, Juan Carlos; Requejo Villalobos. Percy

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

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

que considere para cada indicador.

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

BA: Bastante Adecuado

A Adecuado

PA: Poco Adecuado

NA: No Adecuado

NO

Aspectos que deben ser evaluados

MA BA

A

PA NA

y

Redaccion

1L

La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y

debidamente organizada.

Los términos utilizados son propios de la
especialidad

I 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
trabajadores 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 solucién

de la problematica planteada.




1II. Fundamentacion tedrica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision

de bibliografia especializada. X

32 1la 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. X

V  Fundamentacion y viabilidad de la propuesta

5.1 La fundamentacién tedrica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que se persigue. X

5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y

trascendente. N

5.3 La propuesta presentada es factible de aplicarse en

otras organizaciones. X

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propdsito o recomendacion

sobre cualquiera de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:
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Validado por ¢l magister:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de experiencia en docencia universitaria: afios
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1
Bstitnado [‘Zaf///‘[ez A/l/a(a(/o Cﬂ//e//llc

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 “Estrategias
ario_emocional mejorar el desem laboral _de los colaborado |

»

ooperativa de Ahorro ¢dito r1sto d a5aza

Reali por: Burga Tang, Juan Carlos; Requejo Villalobos, Percy
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.

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.  Redaccion %
1.1 La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada. *
1.2 Los términos utilizados son propios de la
especialidad X
Il Estructura de la propuesta X
2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta
estéin debidamente organizadas. X
22 Las actividades propuestas son de interés para los
trabajadores 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
de la problematica planteada. X




I1I.  Fundamentacion teorica

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

32 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases
tedricas. ><
Bibliografia

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

V  Fundamentacion y viabilidad de la propuesta

5.1 La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que se persigue. X

5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente. )<
5.3 La propuesta presentada es factible de aplicarse en

olras organizaciones. X

Mucho le agradeceré cualquier observacidn, sugerencia, propédsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:
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Anexo 3. Autorizaciéon de la empresa

“#Afic de [a Lucha confra la Carrupeidn e mpynidad™

Zhiclaya, 05 de Julio de 2049

Sr. Percy Reguels Villalobos
Alunnio de! IX ciclo de Administracion — UCY Chiclayo.

Asunto: Fespuests a su solicitud para recabar infarmagsion mguerida para sy
proyacte de Investigacidn.

EstirEda Petoy.

=n respussta a8 su soliciud para recabar nfomiacitn necesana a raves de
ercusstag y oniravistas o algln otrs tipo de informacidn gde se reguisra, para que
pazta llevar de |z mejor forma el dezarcllo de su proyects fitulacdo:
"EBTRATEGIAS DE SALARIO EMOCIONAL PARA MEJORAR EL
DESEMPEND LABORAL DE LOS COLARORADORES DE LA COOPERATIVA
BE AHORRQ ¥ CREDITO SANTQ CRISTO DE BAGALZAN, CHICLAYOQ — 20137,
Voo esta mansra la inves igacion sed la mds acecada y raal posthle: cussa cor s
gotarizacien v el spoyo de mi persona como representante do la Cocperative

Santo Cristo de Bagazan — Agencia Chiglkayo,

Atentamearte,




Anexo 4. Matriz de consistencia

Titulo de la tesis:

Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan

Estrategias de salario emocional para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de

Linea de investigacion

Gestion de Organizaciones

Autores: Burga Tang, Juan Carlos; Requejo Villalobos, Percy
Problema Objetivos Hipotesis ) ) ) y o i
__ _ _ Variables Dimensiones Poblacion Técnicas Metodologia
Objetivo general Objetivos especificos Las
(&) Analizar la situacién | estrategias ) Enfoque:
¢Coémo las ) ) _ Calidad del o
) Aplicar real de las estrategias de | de salario i cuantitativa
estrategias ) . . ] trabajo. 15 ] .
. estrategias de salario emocional en la | emocional Desempe - Tipo: aplicada
de salario . ) ) . Responsabilida | colaboradore | Encuesta o
) salario Cooperativa de Ahorro y | mejora el fio laboral ) Disefio:
emocional _ o . . d y actitud. s o
] emocional para | Crédito Santo Cristo de | desempefio S descriptivo  con
mejora el . Iniciativa
. mejorar el Bagazal. laboral de propuesta
desempefio ) ) _ _
desempefio (b) Diagnosticar el nivel de | los Métodos de
laboral de los ) Instrumento o
) laboral de los desempefio laboral en la | trabajadore Muestra analisis de
trabajadores ) ) S
| trabajadores en | Cooperativa de Ahorro y | senla datos
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Cooperativa Salario
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Santo Cristo i i i s
) Bagazan basado en la teoria de | Cristo de Frecuencia
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salario emocional. Bagazan. relativa,




(d) Evaluar las mejoras en
el desempefio laboral de
los trabajadores en la
Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santo Cristo de
Bagazal.

(d) Comparar las mejoras
en la el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Santo

Cristo de Bagazal.

-Media
aritmética,
-Desviacion
estandar
-Coeficiente

variabilidad.
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Anexo 5. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario de salario emocional
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran 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 actle, considerando la siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

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

items TD (1) D (2) 1 (3) A (4) TA (5)

1. Credibilidad

1.1. Confianza

¢Su jefe es accesible para recibir

sugerencias?

¢La organizacion le genera la
confianza necesaria para desenvolverse

en sus labores?

¢Su jefe lo empodera en sus
labores?

1.2. Conocimiento

¢El desarrollo de sus labores esta
apuntando a los objetivos estratégicos de

la organizacion?

¢, Tiene conocimiento de los

resultados esperados de su gestion?

¢ Constantemente recibe
informacién sobre los resultados de la

organizacién?

1.3. Aptitud




Al momento de conciliar sobre
algln tema especifico siempre encuentra
buena aptitud por parte de sus

comparieros?

SAnte cualquier dificultad usted

muestra una aptitud positiva?

¢, Su jefe muestra su mejor aptitud

en todo momento?

2. Respeto

2.1. Reconocimiento

¢ Siempre se le es reconocido por

las labores que realiza?

¢ Existe en la organizacién un mix
de beneficios que le permiten sentirse
reconocido?

¢Cuanto mas se dedica a sus
labores mas reconocido se siente por la

organizacién?

2.2. Capacitacion

¢La organizacion tiene un plan de

capacitacién para usted?

¢Lla organizacion emplea

diferentes técnicas de capacitacion?

¢Lo capacitan en funcién a sus

necesidades para su actividad diaria?

2.3. Clima laboral

¢En la organizacion se respira un
buen clima laboral?

¢Su organizacion es un buen
lugar para trabajar, comparandola con

otras instituciones?

¢La organizacibn se preocupa
siempre por mantener un buen clima

laboral?

3. Imparcialidad

3.1. Justicia




¢En el area que trabajo tenemos
la carga laboral repartida

equitativamente?

¢En la organizaciéon no existen

favoritismos?

¢En cualquier situacion se actia

en forma justa?

3.2. Independencia

¢ Estoy satisfecho con el seguro

médico y el seguro de vida?

¢En mis labores tengo cierta

independencia para tomar decisiones?

¢Mi compensacion salarial va de

acuerdo con mi experiencia?

3.3. Transparencia

¢La organizacion siempre actda

de manera transparente?

¢Mi jefe se preocupa por ser lo
mas transparente posible ante cualquier

situacion?

¢Los empleados siempre actian

con la verdad por sobre todas las cosas?




Cuestionario de desempefio laboral

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran 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 actue, considerando la siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

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

0 incorrectas.

ftems T
° D)

()

®)

(4)

A (5)

1. Calidad del trabajo

1.1. Orden y pulcritud en el area de trabajo

¢En su area de trabajo siempre
demuestra orden?

¢En su area de trabajo siempre
demuestra limpieza y pulcritud?

¢Es considerado uno de los mas

ordenados dentro de la organizacion?

1.2. Limpieza de los materiales y los equipos

¢Los equipos de la organizacion

siempre los mantiene limpios?

¢Es cuidadoso al momento de

usar los equipos asignados?

¢Siun equipo se encuentra
expuesto a factores que lo pueden dafiar,

reporta inmediatamente?

1.3. Orden en el mantenimiento de los registros

SEs ordenado con sus

documentos?




¢Normalmente siempre organiza

su informacion y pendientes?

¢Mantiene una agenda

actualizada para organizar su trabajo?

2. Responsabilidad y actitud

2.1. Uso correcto de las prendas de seguridad

;Tienes sus  equipos de

proteccion personal siempre a la mano?

¢Cuando va por un éarea de
peligrosidad siempre usa su equipo de

proteccion personal?

¢ Tiene un registro del
vencimiento de su equipo de proteccion

personal?

2.2. Actitud positiva respecto a la proteccion medioambiental

¢ Tiene habitos de reciclaje en la

organizacién?

¢Participa activamente de los

temas de proteccion medioambiental?

¢La proteccion medioambiental

es parte de sus valores organizacionales?

2.3. Aprovechamiento de la formacion recibida

¢La formacion que recibe la

aprovecha en sus labores diarias?

¢Ha mejorado sus habilidades

con la capacitacion recibida?

¢,Es mas productivo para la

empresa ahora que antes?

3. Iniciativa

3.1. Capacidad de generar ideas para mejorar.

¢Siempre toma la iniciativa ante

cualquier situacién?

¢Normalmente innova o propone

mejoras continuas?

,Sus ideas de mejora han

ayudado a la organizacién?

3.2. Capacidad de organizar y planificar el trabajo de una forma efectiva.




¢Es el més eficiente en su area de

trabajo?

¢ Siempre demuestra capacidad

de planificacién en lo que hace?

¢Los objetivos que le plantean

siempre los cumple?

3.3. Capacidad de resolucion de problemas no normalizados

¢ Cuando su sucede un problema

fuera de lo normal usted es el primero en

resolverlo?

¢ Siempre encuentra una solucién

a un problema?

¢Le gustan los retos?




Anexo 6. Evidencias

Aplicacion del pre test

Figura. Aplicacion del pre test

Fiianta: alaharariAn nrania

Aplicacion del pre test

Figura. Aplicacion del pre test

Ciianta: alahArariAn nrania




Aplicacion de la propuesta
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Figura. Aplicacion de la propuesta

Aplicacion de la propuesta

Figura. Aplicacion de la propuesta

Fiianta: alaharariAn nrania




Aplicacion de la propuesta

Figura. Aplicacion de la propuesta

Ciinnta: alahAracriAn nrania

Aplicacion de la propuesta

Figura. Aplicacién de la propuesta

Fuente: elaboracidn propia.




Aplicacion del pos test

Figura. Aplicacion del pos test

Ciinnta: alahAracriAn nrania

Aplicacion del pos test

Figura. Aplicacién del pos test
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Anexo 7. Propuesta

Estrategias de salario emocional para mejorar el nivel de desempefio laboral

del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan”

l. Presentacion

Por mucho tiempo se creia que el dinero es el principal factor para decidir
por un trabajo, pero esto ha cambiado significativamente. Obvio que no significa
que al personal no se le deba pagar por la labor que realiza, significa que hay
aspectos que las organizaciones deben ofrecer a su personal que son casi mas
importante que el dinero y eso se llama salario emocional.

Una de las razones principales por la cual las organizaciones han empezado
a considerar los salarios emocionales en sus politicas salariales, es por la presencia
de la generacion del milenio en lo laboral. Es una generacion que le da méas valor
a la conciliacién que al dinero, necesita constantemente retos profesionales. Los
actuales profesionales esta mas calificados, han logrado tener experiencias en
diversas cosas y viven en un contexto de incertidumbre que les permite observar a
los cambios como algo positivo.

Las organizaciones, igual en el sector publico y privado a nivel mundial,
confian en su fuerza laboral para una productividad 6ptima que a su vez dara como
resultado la eficiencia organizacional. En este caso, la necesidad de garantizar el
desempeiio laboral para los empleados, constituye en un requerimiento para las
demas organizaciones. Se cree que la insatisfaccion es uno de los principales
factores que desmotiva y desmoraliza a los empleados en el lugar de trabajo, lo
gue puede resultar en una menor productividad y, por lo tanto, afectar el
rendimiento general de la organizacion.

La teoria sobre el salario emocional usado a través de las estrategias, va
permitir encontrar mejoras al nivel deficiente del desempefio laboral, segun el
diagnéstico establecido, logrando beneficios de acuerdo a los requerimientos de la
organizacion. El uso de las tendencias a nivel mundial es una oportunidad para
mejorar el nivel de desemperio laboral del personal de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Santo Cristo de Bagazan.



. Generalidades de la empresa

2.1 Breve resefia historica

En el afo 1947, Maestros de primaria en Rioja, San Martin, se reunieron
para analizar un problema sobre la adquisicion de carne de cerdo o res en el
mercado local. Los maestros, voluntariamente, acordaron asociarse para juntar un
capital con la finalidad de comprar reses y comercializar entre ellos mismos. Fueron
pocos los maestros que constituyeron la Asociacion Comercializadora de Reses,
entre todos ellos sumaron un capital de Treinta mil Soles Oro (S/. 30,000.00),
acordaron que dicho dinero se deberia entregar al Sr. Miguel Peishot Quiroz, un
comerciante con experiencia en el comercio de reses, quien deberia adquirir reses
en los pueblos aledafios, como Chachapoyas y llevarlos a la Asociacion en Rioja.

En 1957, con los maestros de primaria, egresados del Instituto Superior
Pedagdgico de Lima y de las Escuelas Normales, que habian adquirido
conocimientos sobre el cooperativismo y sabian de sus beneficios, acordaron
finalizar la venta de carne y devolver el capital a los socios, asi se disolvio la
Asociacion Comercializadora de Carnes. Con la direccion de la Escuela de
Ponazapa, por el Prof. Serapio Torrején Reyna, comentaban los profesores para
formar una asociacion financiera con la finalidad de ayudar en casos de emergencia
econdémica. En 1958, se reunieron y acordaron formar la asociacion que la llamaron
"CAJA DE AHORROS Y AYUDA MUTUA"; entidad que permitiria ahorrar capital y
prestar a los socios; se eligié6 una Junta Directiva. Esta asociacion tuvo éxito y
funciona hasta el 30 de octubre de 1963, fecha en que se fundd la actual
Cooperativa de Ahorro y Crédito "Santo Cristo de Bagazan".

En el afio 1963, durante el primer gobierno del Arg. Fernando Belalinde
Terry, se promulgo un Decreto Supremo que determinaba la creacion de
cooperativas con un minimo de 50 socios. La Junta Directiva de la "Caja de Ahorros
y Ayuda Mutua", convoco a reunién y comisionaron al Sr. Pablo Segundo Ruiz Mori
para gue viaje a Lima para realizar coordinaciones con la Federacion Nacional de
Cooperativas de Crédito del Perd (FENACREP), con la finalidad de buscar
asesoramiento e informacion para fundar una nueva entidad; al regresar, trajo
consigo diversos documentos (formularios) para ser llenados y registrar la

informacion requerida para luego ser enviados a Lima de forma inmediata; los



formularios debidamente llenados fueron llevados por el socio José Alberto Vela
Reategui, a los pocos dias regreso acompafiado por un integrante de la Federacién
Nacional de Cooperativas de Crédito del Perd (FENACREP) y con mucha alegria

el 30 de octubre del afno 1963, se funda la institucion.

2.2 Descripcién

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan busca captar
socios con la finalidad de brindarle asesoramiento en diversos temas de
cooperativismo y productos de ahorro y crédito de acorde a sus necesidades, el
proceso inicia cuando la persona se inscribe como socio esta debe elegir en ser
socio ahorrista, prestamista o ambas, existen multiples productos en ambos casos,
el mas complejo de ingresar es la de ser socio prestamista ya que tiene que ser
evaluado y pasar por un sistema de filtros para ver las condiciones favorables de
que el préstamo sea recuperado en un 100% tanto como en capital e intereses, ya

gue esto conlleva a un auto sostenimiento de la organizacion.

2.3 Mision
Ser la cooperativa de referencia a nivel nacional, atendiendo con calidad y

calidez las necesidades de nuestros socios en el menor tiempo posible.

2.4 Visién
Brindar a nuestros socios servicios, asesoramiento y soluciones financieras
con un equipo asesor especializado para sus necesidades y con alto sentido de

responsabilidad social.

2.5 Organigrama
El organigrama de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de

Bagazan se puede visualizar en la Figura 9.
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Figura 9. Organigrama de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo

de Bagazan.

[l Justificacion

La propuesta de estrategias de salario emocional es de mucha utilidad para
la organizacién Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan, que
permitiran mejorar el desempefio laboral.

La motivacion es la razén que impulsa todas nuestras acciones. Un individuo
espera que, si se comportan de cierta manera o realizan ciertas tareas, lograran el
resultado deseado. En el lugar de trabajo, este resultado, siempre que sea positivo,
es el impulsor que puede afectar si se realizan las tareas asignadas a los
empleados y de qué manera. La clave para alcanzar los resultados mas altos
posibles radica en poder identificar los factores de salario emocional que impulsan

a cada individuo en una fuerza laboral.

V. Objetivos
4.1 Objetivo general

Mejorar el nivel de desemperio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Santo Cristo de Bagazan a través de la implementacion de estrategias de salario
emocional.

4.2 Objetivos especificos
e Disefar estrategias de salario emocional para mejorar el nivel desempefio

laboral del personal



e Establecer actividades por cada una de las estrategias identificadas,
determinar responsables, asignar recursos, definir cronograma vy
presupuesto.

e Desarrollar las actividades establecidas por cada estrategia propuesta.

V. Meta

La meta que se ha propuesta con el salario emocional es incrementar el nivel
de desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de
Bagazan, para beneficiar al personal y la entidad financiera como tal, en la medida

que el personal estara mas motivado y generarian mayor productividad.



VI. Acciones a desarrollar

Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Objetivo Actividad Recur;os y Responsable
Materiales
Motivar a los colaboradores o Encuestar a los colaboradores para saber los e Folletos Burga ~ Tang,
Estratedia 1 Cooperativa de Ahorro y Credito beneficios no monetarios que los motivarfa. e Refrigerios Juan Carlos
g - Santo Cristo de Bagazan con o Hacer una reunién para comunicar en conjunto e  Sonido Requejo
Malla de beneficios para técnicas de beneficios no con RRHH los beneficios no monetarios alos que e  Micréfono Villalobos,
los empleados monetarios que ayuden en a podrian acceder los empleados. Percy
incrementar su desempefioc o Evaluar el impacto de los beneficios no
laboral. monetarios.
Estrategia 2: Burga Tang
Charla de técnicas de Mejorar la calidad en el trabajo ¢ Hacer una charla de herramientas de mejora = ro0 0 Juan Carlos
mejora continua para de los colaboradprgs continua . . e Refrigerios .
que pueda ser aplicada Cooperativa de Ahorro y Crédito e Seleccionar las propuestas de mejora continua. Sonido Requejo
por los colaboradores: Santo Cristo de Bagazan ° Apoyar  economicamente  las  mejores o \nestong Villalobos,

g ' propuestas. Percy
5S, Just in time, etc.

o Mejorar la responsabilidad y Burga  Tang,
Estrategia 3: actitud en el trabajo de 10S o Hacer una charla de uso EPP ° Fol;e.tos. Juan Carlos
Charla de trabajo en colaboradore,s Cooperativa de o Hacer demostraciones sobre el uso EPP : ggnr;ggnos Requejo
equipo, uso de EPP. Ahorro y Credito Santo Cristo ¢ Evaluar el impacto del uso del EPP o Villalobos,

de Bagazan e Micréfono P
ercy
Estrategia 4: Charla de g/llgﬁfriecl:;cigi d;rgtjgrg;ijcigg |0Z * Investigar gue herramientas de office usan l0s o gojieros ?Sgg]a(:anggng,
: colaboradores. o
uso de herramientas en colaboradores Cooperativa de o Hacer una charla de uso de herramientas de : gg;ri'gg“os Requejo
office. Ahorro y Creédito Santo Cristo office como Excel, agenda electrénica, etc. o Micréfono Villalobos,
de Bagazan e Evaluar la efectividad de la capacitacion Percy




VIl. Financiamiento

Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta

Materiales

N°  Descripcion Cantidad Costo (S/)
1 Folletos 60 250

2 Refrigerios 60 150

3 Sonido y micréfono 4 1000
Total (S/) 1,400

Fuente: Elaboracion propia

VIIl. Cronograma

Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: 14/10/2019 Salade Burga Tang, Juan S/ 350
Malla de beneficios para reuniones Carlos
los empleados dela Requejo Villalobos,
CACSCB Percy
Estrategia 2: 16/10/2019 Salade Burga Tang, Juan S/ 350
Charla técnicas de mejora reuniones Carlos
continua para ser aplicada dela Requejo Villalobos,
por los colaboradores: 5S, CACSCB Percy
Just in time, etc.
Estrategia 3: 21/10/2019 Sala de Burga Tang, Juan S/ 350
Charla de trabajo en reuniones Carlos
equipo, uso de EPP. dela Requejo Villalobos,
CACSCB Percy
Estrategia 4: 25/10/2019 Sala de Burga Tang, Juan S/350
Charla de wuso de reuniones Carlos
herramientas en office. de la Requejo Villalobos,
CACSCB Percy




