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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo principal aplicar un plan integral de programas
de desarrollo personal en los trabajadores del area de créditos, para la retencidn de su talento
en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020. Dicha materia de estudio fue de
una perspectiva cuantitativa, con un paradigma de investigacion aplicada con disefio pre
experimental —transaccional con un solo grupo. Se consider6 la poblacién de 20 trabajadores
del area de créditos, con muestra censal. De este modo, se dispuso como instrumentos de
recoleccion dos cuestionarios para los trabajadores. Los principales resultados indican un
70% de efectividad en la gestion de la retencién del talento humano, no bastante hay una
brecha del 30% que falta gestionar de forma pertinente y oportuna. Por otro lado, respecto
al desarrollo personal tiene solo 35% de gestion efectiva, no obstante, existe una brecha del
65% de alta deficiencias. Se concluyd que para elaborar un plan integral de programas de
desarrollo personal en los trabajadores del area de créditos es necesario auditar la vision y
mision de la compafiia encontrando el eje estratégico principal de la retencién del talento

humano.

Palabras Clave: Desarrollo, Gestion, Humano, Personal, Retencién y Talento.



ABSTRACT

The main objective of the present study was to apply a comprehensive plan of personal
development programs in the credit area workers, for the retention of their talent in the
CMAC of Trujillo SA - Chiclayo Agency, 2020. This subject of study was one quantitative
perspective, with a paradigm of applied research with a pre-experimental - transactional
design with a single group. The population of 20 workers in the credit area was considered,
with a census sample. Thus, two questionnaires for workers were arranged as collection
instruments. The main results indicate 70% of problems in the management of the retention
of human talent, there is not a gap of 30% that management is lacking in the pertinent and
timely manner. On the other hand, regarding personal development, it has only 35% effective
management, there is no gap of 65% of high deficiencies. It was concluded that in order to
prepare a comprehensive plan of personal development programs for employees in the credit
area, it is necessary to audit the vision and mission of the company, finding the main strategic

axis for the retention of human talent.

Keywords: Development, Human, Management, Personal y Retention and Talent.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

En palabras del experto Chiavenato (2008) aclaré que la retencién del talento humano
Illamado en adelante RTH “es un conjunto de cuestiones, el cual sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados; y los programas de higiene y seguridad en el
trabajo que seguran la calidad laboral dentro de la organizacion ” (p. 440). En este sentido,

promueve el compromiso, la lealtad y el desarrolllo personal y profesional.

La empresa de estudio cuenta con tres areas: jefatura 1 persona, coordinadores de
créditos 3 personas y analistas de créditos 16; en total 25 colaboradores. Se observé que hay:
incumplimiento de promesas por parte de la organizacion, falta de mejores oportunidades
salariales, lenta linea de carrera, exeso de estrés laboral, existe una ausencia de programas
en proyectos de vida, ausencia de educacion profesional, falta de exteriorizacion de

capacidades potenciales y falta de creatividad e innovacion

De acuerdo a lo mencionado, se decidié investigar como mejorar la retencion del talento
humano a través de la gestion del desarrollo personal de los colaboradores de la CMAC -
Trujillo, ya que si no se toman medidas correctivas oportunas podria ser tener efectos como:
debilitar su imagen corporativa, disminuir su productividad, aumentar los costos del
personal, retrasar el logro de los objetivos organizacionales, incrementar la desmotivacion
de los colaboradores, elevar la tasa de rotacion personal, incrementar el ausentismo laboral

y reducir su competitividad en el sector micro financiero.

En este sentido, la problematica que se planted fue: ;De qué manera se gestiona el
desarrollo personal en los trabajadores del area de créditos, para mejorar la retencion del

talento humano en CMAC — Trujillo?

El objetivo principal fue: aplicar un plan integral de programas de desarrollo personal
en los trabajadores del area de creditos, para la retencion de su talento en la CMAC de
Trujillo. La hipdtesis que se planted es la siguiente: Si se aplica un plan integral de programas
de desarrollo personal en los trabajadores del area de créditos, entonces, se mejora la

retencion del talento humano en la CMAC — Trujillo.

El programa integral de desarrollo personal, demostré ser efectivo al reducir la brecha
de deficiencias en 15% y mejorar 31% la gestién del desarrollo personal de los

colaboradores.
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1.1 Realidad Problemética.

En la actualidad, la retencién del talento humano es prioridad de las agendas de gestion
en las principales gerencias y directorios del mundo, es decir, que se ha vuelto un problema
importante a nivel organizacional que deben de solucionar, como lo evidencia el estudio
hecho por la firma de recursos humanos de Bumeran en el 2016, el manifiesta que en

latinoamerica el 45 % del personal permanece menos de 6 meses en su puesto de trabajo.

En este sentido, Velasquez (2020) afirma que uno de los principales problemas que
atraviezan las organizaciones colombianas es en especial durante los primeros meses del afio
es la alta desercion del personal, debido a incumplimiento de promesas por parte de la
organizacién, falta de planes en seguridad e higuiene laboral, incertidumbre con el futuro
organizacional, deficiente comunicacién y mal manejo de la gestion del cambio. Ante esta
problematica dichas empresas buscan alternativas de solucion y entre las mas aplicadas se
encuentran: programas de coaching, talleres de orientacion, compensacion de empleados,
planes de comunicacidn, capacitacion técnica y programa de reconocimientos de logros. Sin
embargo, los hechos evidencian que todo lo anteriormente descrito no es suficiente, por eso
se ha iniciado una tendencia de inversion orientada a realizar planes de desarrollo personal

obteniendo mejores resultados en cuanto a detener la fuga del talento humano.

Asimismo, Treilhes (2018) manifiesta que en E.E.U.U gracias a un estudio hecho por
las universidades de Illinois y Georgetown, evidenciaron que aquellas empresas que tienen
menos desercion de colaboradores producen cuatro veces mas beneficios que otras con alto
nivel de desercion, sobre esto algunos efectos son: elevados costos de reclutamiento y
entrenamiento, perdida de Know — How de las organizaciones, aumento de la baja moral del
personal, descontinuidad de proyectos y deterioro de la imagen corporativa. Por otro lado,
la publicacion hecha por Future Workplace y Kronos para norteamerica evidencian que el
87% de empresas y/o organizaciones afirman que retener el talento humano es un factor

critico a solucionar.

Por altimo, Treilhes (2017) explica que en Madrid, la retencion del talento es un grave
problema en economias de crecimiento y expancion, debido a la falta de mejoras de las
condiciones laborales y un drastico descuido del desarrollo personal en los trabajadores. No

obstante, esta negligencia de gestion a tenido efectos directos sobre la productividad.
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En el Per(, el panorama respecto a la gestion para retener el talento humano es adn
mas dramatico por la informalidad laboral, el aumento de la poblacion trabajadora juvenil y

a la nueva realidad del ciudadano global.

En este sentido, Jauregui (2018) afirma que la fuga del talento humano se a convertido
en unos de los probleméas mas criticos en el Perd, algunas causas serian: falta de mejores
oportunidades: salariales, crecimiento y linea de carrera; ademas de mala conducta de los
jefes, carencia de liderazgo, culturas organizacionales rigidas y poco novedosas, bajo nivel
de ambiente de bienestar, falta de programas de compensaciones y ausencia de planes de
desarrollo personal. Por ello, la capacitacion y el feedback son claves para que los
trabajadores miren a la organizacion mas atractiva. Sin embargo, no se debe de descuidar el
bienestar fisico, emocional y mental del personal. Asimismo, una investigacion hecha a la
desercion del personal en el Pert por The Global Talent Competitiveness Index, nos ubico
en el puesto 81 de 119 paises, en la retencion de talento, lo cual podria ser causa de falta de
competitividad, inestabilidad de la fuerza laboral, falta de crecimiento organizacional y bajos
niveles de productividad.

Asimismo, Calvimoentes (2018) declard que en el Peru, hay una gran fuerza laboral
juvenil, lo cual este seria el reto para retener el talento de los millennials, quienes podrian
ser la causa de la inestabilidad laboral por buscar una organizacion donde puedan
desarrollarse en cuanto a sus necesidades y capacidades de aprendizaje, sumado su corta
vision del futuro, falta de propdsitos personales y vacios existenciales aumenta la dificultad,
para retenerlos. Es este punto, donde las compafiias sufren de una miopia de gestién para
crear planes de desarrollo personal acompafiado de estos aspectos: creacion de planes
individuales, aprendizaje continuo, incetivos atractivos y retadores, extender su tiempo,

mejorar la libertad de expresion y permitirles utilizar mas la tecnologia a su favor.

Por ultimo, MERCO (2018) en un analisis de sus publicaciones desde el 2014 al 2018,
se puede observar que ninguna Caja Municipal de Ahorro y Crédito del pais se ha colocado
dentro de las 100 empresas que realizan una excelente gestion para retener al talento humano.
Segun, el Monitor Empresrial de Reputacion Corporativa en adelante MERCO, evidencia
que existe una dejades por parte de un gran numero de compaiiias para resolver la desercion
laboral en el pais el cual trae como efectos: incumplimiento de los objetivos
organizacionales, gastos de capacitaciones e inducciones, desmotivacion en los equipos de

trabajo, bajo nivel de compromiso y mala reputacion.
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En 1984, la caja Municipal de Ahorro y crédito de Trujillo S.A En adelante CMAC
CT, inicio sus operaciones el 12 de noviembre con el objetivo de constituirse en una
institucion fundamental para la descentralizacion y democratizacion del crédito en la region,
asi como fomentar el desarrollo en la MYPE. En el 2001, inauguro sus operaciones en la
ciudad de Chiclayo.

En la actualidad, es lider del sector microfinanciero, pero en la ultima decada su
creciente competencia como: Financiera Confianza, CMAC Sullanay CMAC de Piura, entre

otros han proyectado una imagen mas atractiva como centros laborales.

En este sentido, logramos conseguir informacién apreciable que nos proporcion6
algunos de los trabajadores de la organizacion como: deficiente comunicacion entre jefes y
subordinados, falta de gestion del cambio, incumplimiento de promesas por parte de la
organizacién, insuficientes condiciones laboral en cuanto a seguridad e higuiene,
descontinuidad de proyectos organizacionales, falta de mejores oportunidades salariales,
complicada linea de carrera, mal trato de los jefes, carencia de liderazgo, ausencia de
expectativas organizacionales, cultura organizacional rigida, exeso de estrés laboral, falta de

programas de compensaciones.

Por otro lado, existe una ausencia de programas en proyectos de vida, escaso
aprendizaje continuo, falta de libertad de expresion, poca autonomia en la ejecucion del
puesto, bajo nivel de compromiso, falta de entrenamiento, ausencia de educacion
profesional, falta de exteriorizacion de capacidades potenciales, falta de creatividad e
innovacion y falta de fomento en el desarrollo en cuanto a habilidades, conocimientos,

destrezas y capacidades futuras a desarrollar por los colaboradores.

En consecuencia, de seguir dichos sintomas podria debilitar su imagen corporativa,
disminuyendo su productividad, aumentar los costos del personal, retrasar el logro de los
objetivos organizacionales, incrementar la desmotivacion de los colaboradores y reducir su

competitividad en el sector microfinanciero.

Por ultimo, este estudio propone dar solucion a esta probleméatica mediante una gestion
efectiva del desarrollo personal de forma integral que contribuya a retener el talento humano,

tan valioso para el crecimiento y desarrollo de la organizacion.
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1.2 Trabajos previos.

Internacional

Eldara (2019) en su tesis: “Disefio de un plan de retencion de talento para la empresa
E&B Security, 2018 ”. Objetivo principal fue: disefiar un programa de retencion de talento
en la empresa E & B Security, para reducir los indices de rotacion del personal de la
organizacion. La metodologia fue del tipo aplicada con disefio pre - experimental
longitudinal. La poblacion se conformo por 140 personas con una muestra de 101
excolaboradores. Se utiliz6 la encuesta e instrumentos cuestionario. Los resulados: de los
factores criticos de la retencion son: 75% salarios, 73% beneficios, 59% ambiente laboral,
57% comunicacion interna, 35% Dep. Recursos humanos, 33% desarrollo y capacitacion,
26% condiciones laborales y 11% liderazgo. Por otro lado, los factores criticos en
excolaboradores de mayor a menor 69% Dep. Recursos humanos, 64% beneficios, 60%
salarios, 44% comunicacion interna y ambiente laboral, 25% liderazgo, 23% condiciones
laborales y 15% desarrollo y capacitacion. Concluyd: la principal causa de la rotacion del
personal son ambiente laboral, salarios, comunicacion interna y beneficios. Asimismo, el
ambiente laboral evidencio falta de cohesion grupal. Por ultimo, el apoyo y la participacion
directivo, Dep. RR. HH y otros es importante para que la propuesta sea sostenida en el

tiempo y pueda brindar lo resultados esperados y sobre todo impacte en la organizacion.

Meneses (2019) en su tesis: “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano
para disminuir la rotacion de personal ”. Objetivo principal fue: disefiar estrategias de
atracciéon y retencion del talento humano para disminuir la rotacién de personal. La
metodologia fue del tipo exploratoria. La poblacion se conformo por 23.513 estudios con
una muestra de 25 estudios. Se utilizo la encuesta e instrumento cuestionario. Los resulados:
determind que las estrategias de retencidn tienen aspectos de: formacion y desarrollo, salario
emocional, ambiente laboral y compensaciones. Asimismo, los factores mas representativos
en la literatura son: relaciones con los supervisores, clima organizacional, ambiente vida —
trabajo, salario, reconocimiento, horarios, capacitacion y planes de carrera. Por Gltimo, las
estrategias mas usadas son: salarios, capacitaciones, bonificacion, plan de carrera,
evaluacion desempiieo, condiciones de trabajo y remuneraciones. Concluyd: la demanda
laboral a traido como consecencias puestos laborales cada vez més calificados. Asimismo,

los factores que inciden en el abandono de trabajo son:
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Clima organizacional, la relacién con los supervisores, los horarios extenuantes, la
relacion vida-trabajo y la falta de reconocimiento laboral, es decir, estan relacionadas con
el ambiente laboral y el salario emocional. Por Gltimo, el salario es el factor mas importante a

para atraer o retener talento humano.

Barrionuevo (2019) en su tesis: “Plan de desarrollo personal y empresarial a través
de procesos de coaching en la coopertiva Juan de Salinas, 2019 ”. Objetivo principal fue:
plan de desarrollo personal y empresarial a través de procesos de coaching. La metodologia
fue del tipo exploratoria de campo, con disefio no experimental - transversal. La poblacion
censal se conformo por 21 personas. Se utilizd la encuesta e instrumentos cuestionario. Los
resultados de la opinion del personal sobre del coaching en el desarrollo personal son: 88%
afirma que es significativo para las organizaciones, 85% son relevantes para el desarrollo
personal. Por otro lado, la empresa planifica eventos de formacion 52% casi siempre, 24% a
veces, 14% siempre y 10% casi nunca. Concluyo: determino que un plan de desarrollo
personal y empresarial a través de procesos de coaching, incrementen la eficiencia en el
trabajo. Asimismao, el autoconocimiento y regulalacion de las emociones, son necesarias para
lograr el desarrollo personal y el bienestar. Ademas, el crecimiento personal debe ser visto
como un factor de gestién clave. Por Gltimo, el coaching permitira la transmision eficaz de

conocimientos en el mejoramiento continuo de la empresa y los colaboradores.

Merchan (2018) en su tesis: “Plan de retencion de talentos en gestion global ”.
Obijetivo principal fue: elaborar un plan de retencion de talentos humano. La metodologia
fue del tipo descriptiva, no experimental transversal. La muestra se conformo por 39
personas. Se utilizo la entrevista y encuesta e instrumentos entrevista semi — estructurada
y cuestionario. Los resulados: 65% del personal se cuentran activos y 35% no activos; de los
no activos 19 en total el motivo de su salida fue: 58% renuncia y 42% despido. Concluy¢: la
adecuada gestion de la retencion del talento recae en el andlisis de la cultura y en clima
organizacional, asi como de su politicas de gestion del talento. Asimismo, el personal debe
de ser involucrado en el desarrollo de la carrera, calidad laboral y liderazgo para que se
comprometan con el desafio y se genere mayores niveles de motivacion. Por Gltimo, es
necesario y vital la particupacion, apoyo y colaboracion de todos los gerentes, fejes,
coordinadores y autoridades que brinden poder politico a plan de retencion del talento
humano, brindando salarios emocionales correpondidos a la consecusion de objetivos

organizacionales, tienen ganado la aceptacion, respeto y compormiso del empleado.
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Romero (2017) en su tesis: “Retencion del talento humano en las organizaciones”.
Obijetivo principal fue: elaborar una propuesta que permita la retencion exitosa de los
talentos para llevar a los mismos y a la organizacion a una relacion fructifera que permita
beneficios a futuro para ambos. La metodologia fue descriptiva, no experimental transversal.
Se utiliz6 la entrevista e instrumento entrevista semi — estructurada. Concluy6: es necesrio
que las empresas pongan clausuras flexibles a los contratos laborales donde se cumpla las
expectativas y necesidades de los empleados, para que logren retener al talento humano.
Asimismo, un plan de retencion de talentos debe tomar como eje principal la visid, mision y
objetivos de la empresa. Por ultimo, la aplicacion de la gestion del talento humano debe
orientarse a los colaboradores talentosos y con alto potencial al conciderar la gestion del

crecimiento profesional como factor clave de éxito.

Nacional

Nolazco y Rodriguez (2020) en su tesis: “Los tres pilares para la retencion del talento
humano en una emprsa de servicios generales ”. Objetivo principal fue: proponer los tres
pilares para reducir la rotacion del talento humano. La metodologia fue: sintagma holistico,
enfoque mixto, tipo proyectiva, nivel comprensivo. La poblacion se conformo por “seguro
complementario de trabajo de riesgo” periodo 2015-2018. Se utilizo, la técnica analisis de
documentario e instrumento andlisis de contenido. Los resulados fueron respecto a la
rotacion del personal: 2015 tuvo promedio el 123%, 2016 tuvo promedio 99%, 2017 tuvo
promedio 91% y 2018 tuvo promedio 50%. Concluyad: los tres pilares para la retencion del
personal son: implantacion de un nuevo proceso de contratacion que garantice la
permanencia y la estabilidad laboral, creacion del perfil de puestos de trabajo y plan de

involucramiento del personal que debe ser contenida en la gestion del desarrollo personal

Marin (2018) en su tesis: “Desarrollo personal y la satisfaccién laboral del personal
en la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2018”. Objetivo principal fue:
determinar la relacion entre el desarrollo personal y la satisfaccion laboral del personal en la
DRA - Huanuco. La metodologia fue: enfoque cuantitativo, tipo de investigacion descriptivo
correlacional — no experimental transversal. La poblacion censal se conformo por 84
personas. Se utilizé la técnica observacion y encuesta e instrumentos observacion y
cuestionario. Los resulados fueron: 0.687 coeficiente de correlacion entre desarrollo

personal y satisfaccion laboral es moderado.
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Concluyd: que la 0.579 capacitacion laboral, 0.586 evaluacion del desempefio y 0.501
motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral. Por ultimo, la empresa debe de garantizar
las condiciones laborales mas seguras y confiables, para que el personal pueda desarrollarse
y concentrarse en su labor sin estar viendo a la organizacién como una posible causa

potencial de accidentes y enfermedades.

Ramos y Sanchez (2017) en su tesis: “Retencion del talento humano estratégio en
empresas mineras ”. Objetivo principal fue: disefiar estrategias para la retencién del talento
humano estratégico en empresas mineras, a partir de un diagnostico de la satisfaccion laboral
actual.La metodologia fue: con enfoque cuantitativo, empirico analitica - descriptiva
correlacional de corte transversal. La poblacion se conformo por 170 colaboradores, de los
cuales se obtuvo una muestra de 118 personas. Se utilizo la técnica encuesta e instrumento
cuestionario. Los resulados evidenciande mayor a menor los factores més importantes de la
satisfaccion del personal para la retencién de su talento es: 3.91 empresa, 3.74 equipo, 3.70
gestor 3.61 trabajo, 3.12, carrera y 3,02 beneficio. Concluyo: La estrategia que se planteo se
denomino marca empleador donde esta compuesta por cinco elementos: seleccion,
induccion, plan de carrera y sucesion, programa de mentoring y programa de
reconocimiento, los cuales su aplicacion logran el objetivo hacer crecer al personal y retener
al talento a la vez.

Alvino, Teixeira y Yapurasi (2017) en su tesis: “Estrategias de atraccion y retencion
de los trabajadores del &rea de operaciones de la empresa Vigiandina, La Victoria, 2016 ”.
Obijetivo principal fue: implementar como las estrategias de atraccién se relacionan con la
retencion de los trabajadores del area de operaciones de la empresa. La metodologia fue:
descriptivo correlacional — no experimental transversal. La poblacién censal se conformo
por 50 personas. Se utilizé la técnica encuesta e instrumentos cuestionario. Los resulados
fueron: motivo por que los ex trabajadores renunciaron 36% econoémicos, 28% familiares,
14% otros. Por otro lado, lo mejor que tiene la empresa 92% pago puntual, 4%
capacitaciones, 2% préstamos y 2% incentivos. Concluy6: La competencia entre empresas
se da a nivel de trabajadores, la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores
talentos, desarrollando las ventajas competitivas y generando vinculos emocionales.
Asimismo, la retencion de trabajadores es el principal reto debido: crecimiento de la
competencia, escasez de talento mercado laboral y predisposicion de los jovenes

“millennials” a cambiar de trabajo con mayor frecuencia.
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Las empresa deben de innovar sus programas de incentivos econdémicos, busqueda de
estimulo emocional, capacitacion y desarrollo, facilitar acceso al centro de trabajo. Por
altimo, capacitacion y desarrollo se relaciona con la retencion de los trabajadores del area

de operaciones de la empresa.

Moreno, Ramirez y Tamani (2016) en su tesis: “El desarrollo del personal y su
influencia en el desempfieo laboral de los trabajadores del Fondecy ”. Objetivo principal
fue: Determinar la influencia del desarrollo del personal en el desempefio laboral de los
trabajadores del FONDECYT. La metodologia fue: enfoque cuantitativo, descriptiva
correlacional — no experimental transversal. La poblacion se conformo por 105 personas con
una muestra de 83 trabajadores. Se utilizd la técnica recopilacion bibliografica,
hemerografica y estadistica; y encueta e instrumentos cuestionario. Los resulados: en las
dimensiones del desarrollo personal considerando siempre y casi siempre; 83% formacion
profesional, 67% capacitacion y 23% linea de carrera. Concluyo: el desarrollo del personal
influye de manera positiva en el desempefio laboral. Por Gltimo, la formacién profesional y
la linea de carrera influyen de forma directa sobre el desempefio laboral y se propone un plan
de desarrollo personal que mejore el desempefio laboral del personal y logre la retencion de

su talento.

Local

Benavides (2020) en su tesis: “Factores de retencién del talento humano en los niveles
gerenciales y jefaturas de la empresa Agroindustrial Pomalca SAA, 2018 ”. Objetivo
principal fue: determinar los factores de retencion del talento humano en los niveles
gerenciales y jefaturas de la empresa Agroindustrial Pomalca SAA. La metodologia
empleada fue prospectiva, basica y descriptiva con disefio no experimental — trasversal. La
poblacion censal se conformo por 31 personas. Se utilizo la técnica encuesta e instrumento
cuestionario. Los resulados de mayor a menor fueron: los gerentes y jefaturas consideraron
los factores mas importantes 23% estabilidad, 16% salario emocional y condiciones de
trabajo, 10% retencion y 3% compensacion y; formacion y desarrollo. Por otro lado, los
factores mas criticos fueron 58% compensaciones, 42% condicione de trabajo, 26%
formacion y desarrollo, 3% estabilidad, salario ecomocional y retencion. Concluyd: el factor
de retencion del talento en los niveles de gerencias y jefaturas de la empresa mas alto es la
estabilidad.
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Bergerman y Tantaléan (2016) en su tesis: “Propuesta de retencion del talento
millennials en la entidad financiera Banco de Crédito del Per( en el departamento de
Lambayeque, 2016 . Objetivo principal fue: elaborar una propuesta para la retencion del
Talento Millennials en la Entidad Financiera del Banco de Crédito del Peru en el departamento
de Lambayeque. La metodologia empleada fue mixta descriptiva no experimental —
transversal. La poblacion censal se conformo por 270 personas y una muetra de 148 persona.
Se utilizd la técnica encuesta e instrumento cuestionario. Los resulados fueron: los
trabajadores cambiarian de trabajo: 57% si les propusieran, 61% por un mejor clima laboral,
56%, mejor oferta econdmica. Por otro lado, 53% esta satisfecho por condiciones fisicas
laborales. Concluyd: la Gnica manera de retener al nuevo talento humano juvenil es ofrecer
experiencias laborales de mucho aprendizaje, desafié y un ambiente laboral altamente
sociable. Asimimso, esta generacion de fuerza laboral se destaca por su compromiso y
actitud. Ademas, las motivaciones que posee esta generacion son: valor por el trabajo, y la
experiencia laboral. Por ultimo, para mejorar la retencion del talento humano se propone un

plan de desarrollo profesional orientado y pensado en esta generacion de trabajadores.

1.3 Teorias Relacionadas al tema.
1.3.1  Retencion del talento humano
1.3.1.1 Definicion
De acuerdo con Chiavenato (2008) define a la retencion del talento humano llamado en
adelnate RTH como: “es un conjunto de cuestiones, el cual sobresalen los estilos administrativos,
las relaciones con los empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo que

seguran la calidad de vida dentro de la organizacion” (p. 440).

En palabras de Frank, Finnegan y Taylor (2004) lo define como: “el esfuerzo de una
compafiia en cuidar y proteger a colaboradores deseables para cumplir con sus objetivos de

negocios” (p. 12).

Asimismo, Browell (2002) define a la retencion como: “mantener al personal requerido y
conservalo en planilla y no dejar que se marchen a la competencia, bajo ninguna razén. Las
empresas deben tener a la gente adecuada, con las capacidades requeridas, en el sitio adecuado

en el mejor momento” (p. 9).
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1.3.1.2 Objetivos

El proceso de la gestion en la retencion del talento humano, percigue un conjunto de
objetivos diferentes de acuerdo a la vision y mision de cada organizacion. Sin embargo, también
comparten todos algunos objeivos en comun los cuales expondremos en palabras de Chiavenato
(2008) quien manifiesta que el principal objetivo de la retencion es: “mantener a los participantes
satisfechos y motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales
para que permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella y se pongan la camiseta” (p.
440).

1.3.1.3 Importancia

A continuacion, se expondran a travéz de diversos autores algunas importancias
significativas que es necesario conocer respeto a la retencién del talento humano:

De acuerdo con Flores y Gémez (2018) explica que la importancia de la RTH, se
fudnamenta en que el personal es el Unico recursos capaz de sostener en el tiempo la
competitividad, la productividad y el posicionamiento de las empresas en el mercado.
Ademas, Holtom, Michael, Lee y Eberly (2008) cometan que es demasiado importante la
gestion de la RTH, como para dejarlo solo al departamento de RR. HH, debido a que la
organizacion necesita garantizar la retencion de talentos claves para el éxito empresarial

asegurando la consecucion de objetivos y el logro de resultados.

En este sentido, Benitez (2005) afirma que la importancia de gestionar la RTH, se debe
observar desde el enfoque cargo — producto, es decir, los colaboradores deben sentir, desear,
identificarse y comprometerse con sus puestos con el propésito de aumentar su
productividad e incrementar su motivacion desde la perspectiva ganar (organizacién) — ganar
(empleados), buscando la satisfaccion del talento humano. Por dltimo, Becker, Huselid y
Ulrich (2001) manifiesta que la importancia de la RTH, radica en poder del “Kow — How”
(saber hacer) de su personal, para enfrentar grandes dificultades adn incluso a pesar que se
pierda los activos tangibles, pues si la compafiia cuenta con un gran equipo de trabajadores
talentosas es capaz de ergirse y recuperare de forma rapida de cualquier circunstancia o

calimidad empresarial.

1.3.1.4 Teorias de la retencion
La literatura cientifica expuesta en una recopilacion por Benavides (2020) muestra
diversas teorias que tratan a la retencion del talento humano desde diferentes perspectivas

en este estudio propondremos algunos:
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Teoria de dos factores de Frederick Herzberg. Sostiene que las personas presentan
un camino doble de necesidades las cuales son: olvidar, dejar de sufrir y eventos adversos;
y por otro lado crecimiento emocional y cognitivo. Asimismo, indica que existen dos tipos
de factores en la vida laboral que intervienen de manera decisiva en la retencion del talento

humano por que produce motivacion y satisfaccion laboral las cuales son:

Factores higiénicos: son aquellos que no motivan de forma sostenida al trabajador ya
que la organizacién tiene control absoluto de decisién y por lo general son rigidas: salario,
prestaciones sociales, seguridad laboral, procedimientos, relaciones de trabajo, y directrices.

Factores motivacionales: son aquellos que motivan de forma sostenida al trabajador
porque ellos pueden tomar decisiones son flexibles como: actividades y tareas, estan
relacionadas con la autorrealizacién, crecimiento, desarrollo, reconocimiento vy

reponsabililidad, delegacién y libertad en el cargo.

Teoria de Don Grimme. Declara que para la RTH, es prioridad tomar en cuenta estos
principios: retribucion justa, respeto total al colaborador, crear incentivos estructurados,
tener un sistema de comunicacion efectivo, método de evaluacion al desempefio,
participacion e involucramiento, ofrecer oportunidades de aprendizaje y crecimiento,
transparencia en la informacion y conocimiento y reconocer los éxitos personajes y

profesionales.

Teoria de 4Cs — Gay Puyal. Explica que se basa en todo aquello que percibe el
trabajador dentro de la organizacion, término que denomino salario emocional basado en
cuatro aspectos condicionantes: ventajas de laboral con gusto, adecuada infraestructura,
empatia de las relaciones de trabajo y equilibrio entre trabajo y familia. Algunas, estrategias
que ha empleado las organizaciones siguiendo esta teoria han sido: desarrollar programas de
capacitacion y planes de desarrollo personal, establecer relaciones interpersonales entre
superiores y subordinados en ambos sentidos, crear oportunidades de promocidn y ascensos,
generar desafios profesionales que involucre experiencias tanto adentro y fuera de la
organizacion y reconocer el éxito de los logros alcanzados mediante alicientes e incentivos

publicos.

Teoria de Mc Clelland. Manifestd mediante sus tres pilares de la motivacion que es

posible retener al talento, considerando la observancia y la toma de acciones a partir de ellos:

24



Logros (necesidad de tener éxito, excelencia, logro de objetivo, destacar, entre otros),
poder (necesidad de control, reconocimiento publico, influencia de terceros, prestigio, hacer
un nombre, entre otros) y afiliacion (necesidades de relaciones cercanas, aceptacion por los

grupos de su contexto, entre otros).

1.3.1.5 Modelos de la retencion
La literatura cientifica muestra diversos modelos para entender la compleja realidad
de la retencion del talento humano expresada desde Benavides (2020) resalta muchos

enfoques en este estudio el cual describiremos algunos:

Abraham Maslow. Manifiesta que los colaboradores son retenidos en las
organizaciones siempre y cuando estas cumplan con las necesidades expuestas por la
pirdmide de Abraham Maslow, de lo contrario se iran a buscarlo en otra organizacion. Estas

se dividen en do grupos:

Necesidades primarias: relacionadas con aspectos fisioldgicos (alimentarse, sexo,

descanso, etc.) y seguridad (fisica, salud, moral, etc.).

Necesidades secundarias: relacionadas con aspectos de socializacion (intimidad,
afecto, aceptacion de los grupos, etc.), autoestima (estima, confianza, respeto, etc.),
autorrealizacion (logro de objetivos personales, desarrollo personal, autonomia, etc.)

Mc Carter y Schreyer Argumenta que existe un punto de partida para RTH son:
considerar el costo de reemplazo y escases del talento en el mercado laboral. Si la
organizacion no logra retener a los trabajadores, entonces, desequilibra los equipos de

trabajo, reduce el desarrollo sostenido de las actividades, entre otros.

Por ultimo, describe aspectos esenciales que tiene un impacto poderoso en los
trabajadores aqui solo lo mencionaremos: desafié del trabajo, Actividades personalizadas,
remuneracion justa y equitativa, condiciones laborales, socializacién organizacional,
politicas y procedimientos, roles de trabajo, beneficios laborales a par del mercado como
minimo.

Navarro y Quijano. Declard mediante su estudio que realizo tomando en
consideracién varias teorias como: VVroom, Bandura, Adams, Hackman y Oldham; Decy,
entre otros. Determinando que las necesidades de agrupan en siete factores: afiliativas:
compafieros y superiores, condiciones fisicas (fisioldgicas), desarrollo personal, seguridad y

estabilidad, autoestima en relacion con los superiores.
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1.3.1.6 Dimensiones de la retencion del talento

En este apartado hemos considerado las dimensiones descritas, de acuerdo a la
aplicacion, uso y rendimiento de ellas en las investigaciones revisadas que soportan los
trabajos previos y gracias a una revision exahustiva de cada teoria y modelo siendo las méas
represntativas y significativas las siguinetes:

Compensacion: este aspecto se refiere a remuneracion fija o variable, incetivos
econdmicos y prestaciones y/o beneficios que recibe el trabajador como intercambio por la

fuerza de trabajo empleando su talento, bajo el marco regulado de la ley.

Condiciones de trabajo: se refiere a todas las maquinarias, equipos, enseres y
herramientas impresindibles para realizar con efectividad las labores, ademas en este aspecto
se incluye la felxibilidad de las horas de trabajo, infraestructura segura y en condiciones de

salubridad que garantice la salud de los colaboradores y clientes.

Estabilidad: es la situacion que logra el trabajador en cuanto a su permanencia en el

largo plazo de su trabajo, junto con la proteccion legal que le brinda el contrato laboral.

Formacion y desarrollo: aqui esta contenidos los planes, programas, talleres,
conferencias, seminarios y otras acciones porgramadas que ayude al desarrollo de los
trabajadores en torno a darles oportunidad de crecimiento profesional y especializacion. Por
altimo, brindar oportunidades de aprendizaje en diferentes entornos de trabajo.

Salario emocional: es todo aquello que obtiene el colaborador de parte de la
organizacion como: afiliacion y aceptacion de la organizacién, cultura organizacional,
confianza y respecto por parte de la empresa y/o organizacion, es decir, es la retribucién
inmaterial que fortifica el comprimiso del trabajador mediante la afiliacion y la intervencion

y planes de la organizacion.

1.3.1.7 Problemas del personal para su retencion

En el presente apartado, mencionaremos los poblemas personales y laborales mas
representativos respecto a los colaboradoers segin Chiavento (2008) los cuales sugiere
observalos para retener al personas cualificado y del cual no pueden faltar en la gestion de

riesgo y prevencién del talento.
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Tabla 1. Problemas personales y laborales de la retencion

PERSONALES % LABORALES %
Financieros 26 Remuneraciones 22
Legales 21 Desempefio 19
Vicios 13 Politicas y procedimientos 14
Salud mental 9 Relaciones interpersonales 10
Familiares 8 Asesoria de carrera
Conyugales 8 Transferencias y promociones 7

Fuente: extraido de Chiavento (2003)

1.3.2  Desarrollo personal

1.3.2.1 Definicién

En las palabras, de Chiavenato (2008) define el desarrollo personal como: “la educacion

orientada hacia el futuro, es decir, actividades vinculadas con los procesos profundos

de formacion de la personalidad y de la mejora de la capacidad para comprender e

interpretar el conocimiento (...) el desarrollo est4d enfocado hacia el crecimiento

personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija solo en el puesto

actual” (p. 414).

Asimismo, Wether y Davis (2008) define al desarrollo personal como: “los programas
dirigidos en especial a niveles de mandos medios y superiores, a corto, mediano y largo

plazos. El desarrollo consiste en educar a los ejecutivos de acuerdo con la vision y los

objetivos de la organizacion, incluye programas con una formacion integral” (252).

1.3.2.2 Desarrollo versus capacitacion

En este apartado diferenciaremos de forma contundente e inequivoca el desarrollo

personal de la capacitacion en palabras de Wether y Davis (2008) debido a que muchos

profesionales e investigaciones confunden ambos términos incluso tomandolos como

sinébnimos.
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Tabla 2. Diferencia entre desarrollo personal y capacitacion.

Desarrollo

Capacitacion

Responde

Definicion

Objetivo

Nivel
Plazo

Educacion

¢ Como hacer?

Actividades programadas que
persigue preparar para de forma
sistematica el desempefio idéneo
de las funciones asignadas.
Integracion de las personas al
proceso productivo

Todos los colaboradores

Corto plazo
Perfeccionamiento
técnico

y dominio

¢Qué hacer? ¢Qué dirigir?
Educacion que persigue crecimiento
profesional

Incrementar  actitudes de una
determinado estilo de gestion
Trabajadores clave y ejecutivos
Largo plazo

Aprendizaje  integral para el

desempefio futuro

Fuente: extraido y modificado de Wether y Davis (2008).

1.3.2.3 Proceso del programa de desarrollo

El proceso de un programa de desarrollo personal, debe ser cuidadosamente disefiado

y elaborado para ello nos basamos en Wether y Davis (2008) quien explica todo el proceso

de forma detallada y puntual (Ver, figura 1). No obstante, es necesario tener presente ademas

los 4 pasos basicos que oriente el desarrollo:

Diagnostico: medir las competencias laborales reales vs las esperadas, y a partir de

esos resultados evaluar las necesidades reales del plan de desarrollo y su profundidad.

Intervencion: permite tomar acciones sobre las deficiencias identificadas, para

establecer ¢Quién?, ;COmo?, ;Ddénde? Y ;Cuando? Realizar el cambio.

Comprobacion: ayuda a realizar un seguimiento sobre la curva del proceso de

aprendizaje, para garantizar si el programa fue comprendido y llevado a la practica.

Evaluacion: determina el avance objetivo del proceso de desarrollo, ofreciendo

informacion sobre su impacto en los trabajadores y la organizacion
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Figura 1. Proceso del programa de desarrollo personal.

Contenido del
programa

Evaluaciéon
de necesidades [=p»
(diagnostico)

Objetivos de
capacitacion
y desarrollo

Programa

Aptitud
real SR

Principios
pedagdgicos de
aprendizaje

Criterios de
evaluacién

—

Conocimiento

R Lt =

Evaluacion Habilidades

Fuente: extraido y modificado de Wether y Davis (2008). Proceso que se utiliz6 en esta investigacion.

1.3.2.4 Teécnicas aplicadas en el desarrollo de personas.

De acuerdo, con Wether y Davis (2008) manifiesta que existen diversas técnicas que
son aplicadas en los planes de programa de desarrollo del personal, el cual debemos de
observar elegir las alternativas que mejor se adapten a la necesidad de la empresa y/o
organizacién (Ver, figura 2). Cabe sefialar, que existen unicamente dos formas de hacerlo:

dentro y fuera del trabajo.

Figura 2. Técnicas aplicadas dentro y fuera del sitio de trabajo.

PARTICIPACION REPETICION RELEVANCIA TRANSFERENCIA REALIMENTACION

TECNICAS APLICADAS EN EL SITIO DE TRABAJO

Instruccién directa sobre el 1) Si St Si QOcasional
puesto

Rotacion de puestos S0 Ocasional Si Ocasional No

Relacién experto-aprendiz St Ocasional St QOcasional Ocasional

TECNICAS APLICADAS FUERA DEL SITIO DE TRABAJO

Conferencias No Mo No QOcasional No
Videos, peliculas, etcétera No No No SI MNo
Simulacién de condiciones 1) Si Ocasional Si COcasional
reales
Actuacion (sociodramas) SI QOcasional QOcasional MNo Qcasional
Estudio de casos S1 Ocasional Ocasional QOcasional Ocasional
Lecturas, estudios individuales SI SI QOcasional Qcasional MNo
Ensenanza programada Si S0 No S0 St
Capacitacién en laboratorios de St Si QOcasional No

sensibilizacion

Fuente: extraido de Wether y Davis (2008) quien lo adaptado de Training in Industry: The Management of Learning, por M. Bass y J. A.
Vaughn, Copyright 1966 por Wadsworth Publishing Co, Inc., con autorizacién de Brooks/Cole Publishing Co., Monterey, California.
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1.3.2.5 Dimensiones del desarrollo personal

Los aportes tedricos al igual que los estudios cientificos revisados en esta investigacién
no evidencian las dimensiones de la variable desarrollo personal. Sin embargo, si muestran
intentos de dimensionarla, segun la comprension y perspectiva de la mencionada variable.
Por ello, es preciso decir que las dimensiones que se presentaron en este estudio fueron
basadas en Chiavenato (2008) y Wether y Davis (2008) en un esfuerzo de identificar y
describir las dimensiones mas pertinentes que ayudaron al logro de nuestros propositos. A

continuacion, se presentan:

Crecimiento profesional: estd referida al incremento gradual de la formacion
profesional de una persona el cual necesita invertir esfuerzo, dedicacion y potencia a dos

factores claves:

Formacion de la personalidad: conjunto de acciones programadas y sistematizadas que
entrena las habilidades (facilidad para hacer actividades complejas de forma efectiva tanto
intelectuales o fisicas en breve tiempo), destrezas (realizacion de actividades con precision
de forma adquiridas tanto fisicas y/o manuales) y actitudes (comportamientos idoneos de
acuerdo a: tiempo, lugar y circunstancia) de los profesionales que ocuparan los puestos

futuros en las organizaciones.

Adquisicion del conocimiento: es la absorcion cognitiva de informacion relevante,
oportuna y precisa que ha logrado ser aplicada evidenciando resultados sobre la
transformacion de una realidad o facilitar una comprension superior a nivel teérico. Las
organizaciones brindan conocimientos a sus colaboradores para enfrentar futuras situaciones
complejas de incertidumbre y riesgo, mediante un aprendizaje (proceso de adquirir lo

aprendido a través de un medio) continuo.

Desarrollo profesional: esta referido a la transformacion positiva de la persona en sus
aspectos profesionales y personales, cabe sefialar, que puede existir crecimiento sin
desarrollo, pero no desarrollo sin crecimiento. Asimismo, estd comprendido en tres pilares

para que pueda darse el cual describimos a continuacion:

Orientacion personal: es la guia que recibe el trabajador talentoso para ocupar futuros
cargos de acuerdo a un programa de comunicacion sostenida que solo informa las
oportunidades de vacantes futuras, sino que también promueve la preparacion para las

mismas.
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Por otro lado, podemos encontrar algunos métodos como: asesorias individuales,

servicios de informacion, mapa de carrera y centros de recursos.

Trainner ejecutivo: son programas de largo plazo que se dan de forma continua para
desarrollar en los colaboradores las competencias adecuadas para los puestos que ocuparan
haciendo seguimiento y control de su aprendizaje. Por lo general, al terminar el trainner las

personas entran en los puestos especificos por la cual fueron entrenados.

Linea de carrera: aqui existe dos tipos de preparacién para la carrera las cuales son:

acciones desde dentro y fuera de la organizacion.

Adentro, se emplean las asesorias y tutorias individuales o en grupo. Por otro lado, si
es afuera existen los métodos de: rotacion de puestos, puesto de asesoria, aprendizaje
practico, asignacion de comisiones, participacion de cursos y seminarios y ejercicios de

simulacién, entre otros.

1.4 Formulacion del Problema

Problema General

¢De qué manera se gestiona el desarrollo personal en los trabajadores del area de
créditos, para mejorar la retencién del talento humano en la Caja Municipal de Ahorro y
Credito de Trujillo S.A — Agencia central de Chiclayo, 2020?

Problema Especifico

¢Como es la retencion del talento humano en los trabajadores del area de créditos en
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A — Agencia central de Chiclayo, 2020.

¢Cudl es la gestion en el desarrollo personal de los trabajadores del areas de créditos
en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A — Agencia central de Chiclayo,
20207

¢Como hacer un plan integral de programas de desarrollo personal en los trabajadores
del area de créditos, para mejorar la retencion del talento humano en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Trujillo S.A — Agencia central de Chiclayo, 2020?

1.5 Justificacién e importancia del estudio.

La presente investigacion sustenta los por qué y para que de la investigacion en las

palabras de Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) expresan que:
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Los estudios se justifican mediante “criterios puntuales” (p. 15). Asimismo, se

utilizaran solo tres criterios: social, practico y tedrico.

Social

El estudio se justifico socialmente porque contribuyé de forma directa y sostenible al
desarrollo humano y econémico de las familias chiclayanas que laboran en la empresa de
estudio. Ademas, minimiza la pobreza e incrementa la productividad social.

Por ultimo, sirve para que las diversas empresas no solo del sector, sino también de
otros realicen programas integrales para potenciar el talento de la sociedad el cual en el largo

plazo generara innovaciones que cambien de forma positiva la realidad de la ciudad.

Préactica

El estudio se justificd de forma préactica porque permitié mejorar la actual realidad de
la organizacion de forma positiva, mediante los resultados obtenidos. Ademas, los nuevos
conocimientos fueron utilizados para generar ventajas transcendentes en la direccion y
conduccidén del personal. Por ultimo, sirvié para que la organizacion disefie estrategias
contenidas en un programa integral que evitara la fuga del talento humano, reducir la
incertidumbre de continuidad y avance de proyectos, minimizar los riesgos de perder
competitividad e imagen corporativa.

Tedrico

Este estudio se justifica a nivel tedrico porque origind cuestiones epistemolégicas entre
la forma de afrontar la problematica de investigacion y la alternativa de solucion. Ademas,
servird para posteriores indagaciones que orienten nuevos estudios con innovadoras
formulaciones hipotéticas, preponderando lo consensuado y contrapuesto. Por ultimo,
servira para que otros estudios tomen como referente el trabajo presentado aqui, el cual se
explica y detalla la problematica de la retencion del talento humano y su mejora a través de
un plan integral de desarrollo profesional, es decir, al no haber investigaciones de casos
particulares como este, llenamos el vacio cientifico referido a este campo del saber. Por ello,

sera fuente de consulta y ayuda a posteriores investigaciones.

1.6 Hipotesis.

HP: Si se aplica un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores del area de créditos, entonces, se mejora la retencion del talento humano en la

Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A — Agencia central de Chiclayo, 2020.
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1.7 Objetivos
1.7.1  Objetivo General

Aplicar un plan integral de programas de desarrollo personal en los trabajadores del
area de créditos, para la retencion de su talento en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de
Chiclayo, 2020.

1.7.2  Objetivo Especifico

Analizar la retencion del talento humano en los trabajadores del area de créditos en la
CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

Evaluar la gestion del desarrollo personal en los trabajadores del area de créditos en la
CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

Elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los trabajadores del
area de créditos, para mejorar la retencion del talento humano en la CMAC de Truijillo de
S.A — Agencia de Chiclayo, 2020
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

La perspectiva de esta investigacion cientifica es: cuantitativa.

Tipo de investigacion aplicada: se selecciono este tipo de estudio porque buscamos
cambiar la realidad en forma positiva y favorable de la retencién del talento humano, a travéz
de la gestién de un programa integral de desarrollo personal en los trabajadores de la CMAC
de Trujillo —agencia de Chiclayo. Asimimso, Vargas (2009), explica que estos estudios son
con: “intenciones deperfeccionar una realidad especifica, para obtener evidencia que la
variable independiente tiene una intervencion creativo e innovadora sobre lo que pretende

mejorar” (p. 162).

Disefio de investigacion pre - experimental: se utilizo este tipo de disefio con estudio
de caso con una sola medicion, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2015)
explican que es: “administrar un estimulo o tratamiento a un grupo y después aplicar una
medicion de una o mas variables para observar cudl es el nivel del grupo en éstas” (p. 136).
En este sentido, administramos un estimulo el cual es un programa integral de desarrollo
personal, para después medir cual es el nivel de mejora respecto a la rentencion del talento

humano en los trabajadors de la CMAC de Trujillo — Agencia Chiclayo.

G: Grupo de estudio = Trabajadores de las areas de administracién, créditos y
operaciones en la CMAC de Truijillo, agencia de Chiclayo, 2020.

X: Estimulo de aplicacion — Programa integral de desarrollo personal (variable
independiente).

O1: Medicion de la gestion del desarrollo personal (variable independiente).

02: Medicion de la retencion del talento humano (variable dependiente).

G o1
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2.2. Variables y Operacionalizacién.

Variable

Retencion del talento humano

De acuerdo a Socorro (2010) define a los planes de retencion del talento humano como:
“declaracion oficial de que su empresa carece de atractivo, beneficios y condiciones ideales

para que la gente desee pertenecer a ella” (p. 1).

Desarrollo personal
En palabras de Brito (1992) el desarrollo personal es: “autoconocimiento, autoestima,
autodireccién y autoeficacia, que conlleva a una vida de bienestar personal, familiar, laboral

y social, de transformacidn positiva y de excelencia personal para ser lideres” (p. 112).
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Operacionalizacion.

Tabla 3. Operacionalizacién de la variable retencion del talento humano.

] TECNICAE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES PREGUNTAS DOCUMENTO DE
MEDICION
Remuneraciones Te sientes satisfecho con tu remuneracion
Compensacion Incentivos Los incentivos que recibe realmente te motivan a mejorar tus resultados. Técnica:
Prestaciones Tienes expectativas que tus prestaciones mejoren en el futuro. i
Equipos Los equipos que te brindan, son de moderna tecnologia. encuesta
Enseres Los enseres que usas en tu puesto laboral estan en condiciones dptimas. Documento de
Condiciones de Herramientas Las herramientas que utilizas en el trabajo ayudan a lograr tus metas. medicion:
trabajo Horario flexible El horario laboral te permite realizarse en otros aspectos de tu vida personal Cuestionario
Variable Condiciones salubres  Las condiciones de salubridad en tu trabajo tienen un caracter preventivo. Escala
Infraestructura segura  La infraestructura de tu entorno de trabajo es visualmente atractiva. Likert:

dependiente:

Retencién del Estabilidad Perma_rjencia La organizacién te brinda estabilidao! laboral que garantice tu permanencia.
talento Proteccion legal La base legal de tu contrato de trabajo te garantiza tus derechos laborales. (1) Totalmente en
humano Programas Crean programas de capacitacion dirigidos a promover tus com_petencias. desacuerdo
Formacién y TaIIeres' Pr'om~ueven talleres' para gl_desarrollo de tu p_e,rsonalldad profesmnal. _(2) En desacuerdo
Conferencias Disefian conferencias dirigidas a la consecucion de tus objetivos de trabajo '
desarrollo Seminarios Imol fnari i i i (3) Indiferente.
plementan seminarios con el fin de profundizar en tus conocimientos.
Cursos Realizan cursos para impartirte nuevas técnicas de trabajo. (4) De acuerdo.
Afiliacion La organizacion te invita afiliarte para ser parte de sus proyectos. (5) Totalmente de
Salario Aceptac_i(’)n _ Te siente plenam_entg aceptado por sus comparjer_os de trabajp. acuerdo.
emocional Cultura org_anlzacmnal La cultura organlzac_lonal contrlbuye’ atu creC|m|_en_to profe5|onal._
Confianza Las personas con quien laboras confian en las actividades que realizas.
Respeto Sientes que tus comparieros de trabajo te respetan como eres.

Fuente: extraido y modificado de Benavides (2020).
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Tabla 4. Operacionalizacion de la variable desarrollo personal

- SUB TECNICA DE
VARIABLE DIMENSION DIMENSION INDICADORES PREGUNTAS DOCUMENTO
DE MEDICION
Formacién de Habilidades Realizan programas de formacion para mejorar las habilidades.
Crecimiento  personalidad Destrezas Promueven en su &rea las destrezas técnicas.
fesional Actitudes Generan actitudes positivas en el entorno laboral. _—
profesiona L . . laboral Tecnica:
Conocimiento Teorl_co Imparten en su area nuevos conocm_uentos aborales. encuesta
Préactico Comparten las experiencias de trabajo para solucionar problemas
Trainner Mejora continua En el ascenso de la carrera hay acompafiamiento continuo. Documento de
eiecutivo Entrenamiento El proceso de entrenamiento ayuda a ser mas competitivo. medicion:
J Seguimiento EvalGan cada vez que hay un entrenamiento especifico. Cuestionario
Variable Asesoria individual Examinan las aspiraciones del personal, en la carrera profesional. Escala
indepen- Orientacion  Servicios de informacion ~ Ofrecen informacion acerca de las oportunidades de carrera. Likert:
diente: personal Mapa de carrera Muestran en un mapa las posibles vacantes internas de puestos.
Desarrollo Linead Centros de recursos [L)lfunlctjen matetr_lales lE:n'fodrmatlvods pa:a el desalrrollo de_Ia carr(i)r_a (1) Nunca
personal Desarrollo inea de Tutoria osa Ios ejecu I|tvosOI rlln an ayuda, al personal que aspira a subir (2) Rara vez
rofesional carrera ] a niveles mas altos de la organizacion. ) (3) Algunas
P (afuera) Asesoria Los ejecutivos dan concejos para la mejora del desempefio. 9
Rotacion de puesto Rotan de puestos al personal para mejorar sus competencias. Veces
] Derivan a las personas talentosas a laborar temporalmente en (4) Casi siempre
. Puesto de asesoria : . . .
Linea de puestos clave bajo la supervision de un gerente exitoso. (5) Siempre.
carrera Comisiones El personal se le permite tomar decisiones importantes.
(adentro) Cursos Crean cursos donde se adquieren habilidades conceptuales.
Seminarios Establecen seminarios donde se adquieren habilidades analiticas.

Ejercicios de simulacién

Desarrollan técnicas de trabajo, simulados para tomar decisiones

Fuente: elaboracion propia, basado en Chiavenato (2008) y Wether y Davis (2008).
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2.3. Poblacién y Muestra.

La poblacion de este estudio esta determinada por las siguientes caracteristicas
particular: personal de la CMAC — Trujillo, agencia de Chiclayo que pertenezca a las areas
de administracién, crédito y operaciones; ambos sexos, debidamente contratados, con una
permanecia no menor a tres meses. De acuerdo con Malhotra (2008) explica que la poblacion
es: “el conjunto total de elementos que comparten en comun caracteristicas singulares y que
constituyen el universo para el proposito del problema de la investigacion” (P. 335). Por
altimo, como la poblacién no es significativa se tomara como una muestra censal, esto lo
realizamos en concordancia con Herndndez citado en Castro (2003) expresa que "si la
poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la muestra” (p. 69).
A continuacion, mostramos la distribucion de la poblacion.

Tabla 5. Poblacion del area de créditos en la CMAC de Trujillo, agencia — Chiclayo,
periodo 2020.

AREA DE CREDITOS NUMERO DE TRABAJADORES
Jefe del area 1
Coordinadores 3
Analistas 16
Total 25

Fuente: informacién extraida de la CMAC de Trujillo, agencia — Chiclayo, periodo 2020.

Nota: Debido a la crisis de la pandemia COVID — 19, fue solo posible encuestar a 20 colaboradores.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos confiabilidad y validacion.

Técnica, encuesta: seleccionaremos esta técnica porque los trabajos previos guian y
recomiendan su aplicacién para este estudio. Ademas, es facil de aplicar, sencilla de entender
para los encuestados, rapida en el traspaso de datos y econémica. Por otro lado, del experto
Bernal (2010) declara que dicha técnica que sirve para: “recabar la informacion requerida
en funcion de los objetivos planteados” (p. 244). Es decir, la utilizaremos para lograr lo que
pretende hacer esta investigacion. Por altimo, utilizaremos dos encuestas una para la

retencion del talento humano y la otra la el desarrollo personal.

Instrumento, cuestionario: “es una estructura planeada que Sirve para recoleccion de
datos mediante una serie de preguntas (...) que responden los encuestados” (Malhotra, 2008,
p. 299). En este sentido, se ha seleccionado este instrumento por es eficiente, sencillo y

rapido de contestar para los encuestados.
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Asimismo, el cuestionario, tendra una escala de medicién llamada Likert, que maneja
5 criterios de respuesta donde en cada instrumento la alternativa serd diferente como
mostramos: Variable retencion del talento humano las alternativas de respuesta son: (1)
Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo, (5)
Totalmente de acuerdo. Por ultimo, variable desarrollo personal las alternativas de respuesta

son: (1) Nunca, (2) Rara vez, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Confiabilidad

“Es la capacidad que posee un instrumento [documental de medicion] para brindar
resultados congruentes al aplicarlo por mas de una sengunda vez, con las mismas situaciones
posibles” (McDaniel y Gares, 2005, p. 302). Por esta razén, de acuerdo a Soler y Soler
(2012) declara que la confiabilidad: “se estima a travéz de la prueba alfa de Cronbach” (p.
55). En este sentido, mediante el programa de software de SPPS versién 26 analizamos dica

confiabilidad de nuestro instrumento para obtener los resultados siguientes: (ver, tabla 2).

Validez

En este estudio validamos nuestra investigacion por medio de jucio de expertos quién
determinaran si nuestro documento de medicion escrito realmente tiene los indicadores
adecuados para medir lo que se pretende. De acuerdo con Anstasi y Urbina (1988) explican
que la validez se refiere a: “la capacidad del instrumento para medir, aquello por la cual fue
destinado y cuan bien lo hace” (p. 113). En este sentido, buscamos que dichos indicadores
seleccionados esten en correspondencia con otros investigadores que han corroborado la

calidad de los indicadores (ver, tabla 3).

Tabla 6. Validacion de expertos.

NOMBRES COMPLETOS DE Totalmente Totalmente en

EXPERTOS de acuerdo desacuerdo COEFICIENTE
Dra. Maria Socorro Gallo Gallo 41/41 1
MBA. Julio Cesar Valera Aredo 41/41 1
Lic. Claudia Linares Carmona 41/41 1
3/3
Total 1

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 7. Prueba de Alfa de Cronbach para Retencion del Talento Humano.

ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS

0,939 21

Fuente: elaboracion propia.

Nota: observar la captura de su calculo en el SPSS version 29, en Anexo (K).

Tabla 8. Prueba de Alfa de Cronbach para Desarrollo personal.

ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS

0,947 20

Fuente: elaboracion propia.

Nota: observar la captura de su calculo en el SPSS versidn 29, en Anexo (K)

2.5. Procedimientos para la recoleccion de datos.

En este apartado enumeramos de forma secuencial y légica cada paso desde principio

a fin, dando a conocer la forma mas adecuado para el procedimiento de datos que se derivan

de nuestro instrumento documental de medicion:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)

Examinacion de los cuestionarios por especialistas.

Ajustes de los cuestionarios por calificacion de los especialistas.

Prueba confiabilidades en ambos cuestionarios (alfa de Cronbach X >0,8.)
Prueba piloto a otra muestra similar.

Diagnostico propicio de los instrumentos para aplicar.

Envio de las encuestas digitales a los WhatsApp personales de los trabajadores.
Recepcion digital de las encuestas desarrolladas por la muestra censal.
Verificacion de las respuestas de las encuestas.

Codificacion y transcripcion de los datos al software SPSS version 26.0.

Analisis descriptivo de tablas y graficas.

2.6. Criterios éticos.

Norefa, Alcaraz, Guillermo y Rebolledo (2012) expresan la significancia de utiizar los

discernimientos éticos para todo tipo de investigacion las cuales son muchos, pero en esta

indagacion aplicaremos solos algunos como:
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Tabla 9. Criterios éticos del estudio.

CRITERIOS DESCRIPCION

o Se resguarda y se ofrece precauciones sobre la seguridad de
Privacidad

la identidad de los colaboradores de nuestro estudio.

o ) Las personas en esta investigacion son avisadas sobre: las
Consentimiento informado

razones y propositos de la investigacion.

) Los datos recopilados se mostraran sin cambio minimo
Transparencia

manifestando tal y como es la realidad del fenomeno.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D. (2012).
Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-274.
Disponible http://aguichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf

2.7 Criterios de rigor cientifico.

Los presentes criterios son relevates porque permiten que la investigacion adquiera los
principios de calidad cientifica mediante sus aplicaciones. De acuerdo con Norefia, et. Al
(2012) declaran que existen muchos de estos criterios, pero en esta investigacion
mencionaremos los mas representativos:

Tabla 10. Criterios de rigor cientifico de la investigacion

CRITERIO DESCRIPCION
El instrumento tiene la capacidad de ser replicado en otra

investigacion en circunstancias semejante y es capaz de

Consistencia - . -
obtener resultados similares gracias a: confiabilidad y

validez

La investigacion es creible por evidenciar el cumplimiento

Credibilidad de los criterios éticos y cientificos.

Los hallasgos son genuinos de los pogue se corresponden a

Verdad . .
la realidad, sin alterar su naturaleza.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D. (2012).
Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-274.
Disponible http://aguichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/arti
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CAPITULO I1l: RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras.
Variable Dependiente: Retencion del talento humano.
Resultados de la encuesta aplicada a trabajadores del area de créditos en la CMAC de
Trujillo SA — Agencia de Chiclayo, 2020.

Tabla 11. La remuneracion satisface las necesidades econdmicas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 5 25%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Remuneracion
100%
80%
60%
50%
40%
25%
20%
504 10% 10%
(o]
oo — ] ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
Figura 3. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a su remuneracion: 5% totalmente en desacuerdo, 10% en
desacuerdo, 25% indiferente, 50% de acuerdo y 10% totalmente de acuerdo. Existiendo
una brecha del 15%. Esto indica, que existe una remuneracién por lo menos acorde a lo
que pagan en promedio otras empresas en el mercado financiero, pero el personal
talentoso cree que puede ganar mucho mejor.
Fuente: cuestionario, elaboracién propia
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Tabla 12. Los incentivos motivan el rendimiento laboral.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Incentivos
100%
80%
60% 55%
40%
20%
20% 15%
10%
v W
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
Figura 4. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a su incentivo: 0% totalmente en desacuerdo, 15% en desacuerdo,
10% indiferente, 55% de acuerdo y 20% totalmente de acuerdo. Existiendo una brecha
del 15%. Esto indica, que existe una gestion de incentivos efectiva proporcional al
cumplimiento de objetivos y metas de acuerdo al esfuerzo y esmero aplicado, sin
embargo, se deberia de revisar si la escala de incentivos responde a los minimos o
maximos de metas logradas de forma justa que implique algun ajuste o actualizacién.
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 13. Las prestaciones mejoraran en el futuro.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 7 35%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Prestaciones
100%
80%
60%
50%
40% 35%
20%
10%
09 5%
6 ]
0% [ |
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

Figura 5. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a sus prestaciones: 0% totalmente en desacuerdo, 5% en
desacuerdo, 10% indiferente, 50% de acuerdo y 35% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 5%. Esto indica, que el personal no tiene expectativas de
poder recibir mejores beneficios futuros, por lo cual se deberia de revisar en qué
medida se puede planear prestaciones que satisfagan nuevas necesidades futuras y
crear laidea que lograran tener una mejor calidad de vida en la medida que la empresa
crezca.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.




Tabla 14. Los equipos son de moderna tecnologia.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Equipos
100%
80%
65%
60%
40%
20%
20% 15%
oo o [ l
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 6. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a los equipos de trabajo: 0% totalmente en desacuerdo, 0%
en desacuerdo, 20% indiferente, 65% de acuerdo y 35% totalmente de acuerdo. No
existe brecha. Esto indica, que la organizacion esta pendiente de suministrar los
equipos adecuados para lograr el mayor desempefio posible. Sin embargo, podria
mejorar este indicador preguntando de forma directa a los trabajadores que les hace
falta para lograr sus objetivos previstos.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia
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Tabla 15. Los enseres estan en condiciones optimas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 10 50%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Enseres
100%
80%
60% 50%
40% 35%
20% 10%
os — ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

desempefio.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Figura 7. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a los enseres de trabajo: 0% totalmente en desacuerdo, 5% en
desacuerdo, 50% indiferente, 35% de acuerdo y 10% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 5%. Esto indica, que la organizacion se preocupa por
brindar el mobiliario adecuado a sus trabajadores. Sin embargo, podrian mejorar este
indice al determinar si el mobiliario cumple con los requisitos ergonémicos y de
multiple funcionalidad, para la contribucién de un mayor rendimiento del
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Tabla 16. Las herramientas ayudan al logro de metas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 5 25%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Herramientas
100%
80%
60% 55%
40%
25%
20% 15%
()
0% [ ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: cuestionario, elaboracién propia

Figura 8. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a las herramientas de trabajo: 0% totalmente en
desacuerdo, 5% en desacuerdo, 25% indiferente, 55% de acuerdo y 15%
totalmente de acuerdo. Existiendo una brecha del 5%. Esto indica, que la
organizacion se esmera por brindar las herramientas pertinentes. Sin embargo,
podrian mejorar el indice al determinar si las herramientas utilizadas estan a
corde a las nuevos avances tecnologicos.
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Tabla 17. El horario es flexible

indice F %
Totalmente en desacuerdo 2 10%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 7 35%
De acuerdo 5 25%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Horario flexible
100%
80%
60%
40% 35%
25%
20%
20%
10% l 10%
| ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 9. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a si el horario es flexible: 10% totalmente en desacuerdo,
20% en desacuerdo, 35% indiferente, 25% de acuerdo y 10% totalmente de
acuerdo. Existiendo una brecha del 30%. Esto indica, que las horas de trabajo y
manera en cdmo se distribuyen no permiten contribuir al desarrollo personal de los
trabajadores en otros aspectos de sus vidas.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia
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Tabla 18. Las condiciones de salubridad son preventivas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 9 45%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracidn propia.
Condiciones de salubridad
100%
80%
60%
459
40%
20% 20%
20%
10%
— m
0% [
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 10. Existen suficientes pruebas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a las condiciones de salubridad: 5% totalmente en desacuerdo,
10% en desacuerdo, 20% indiferente, 45% de acuerdo y 20% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 15%. Esto indica, que las condiciones de salubridad no
garantizan al 100% el bienestar y la salud de los trabajadores, por lo que se debe de
revisar las acciones encaminadas a prevenir enfermedades y accidentes laborales.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.




Tabla 19. La infraestructura es visualmente atractiva.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 3 15%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Infraestructura segura
100%
80%
60% 55%
40%
20% 15% 15% 15%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 8. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a la infraestructura si es segura: 0% totalmente en
desacuerdo, 15% en desacuerdo, 15% indiferente, 55% de acuerdo y 15%
totalmente de acuerdo. Existiendo una brecha del 15%. Esto indica, que la
infraestructura del centro de trabajo le falta ciertos criterios en SSOMA que logren
transmitir seguridad a los trabajadores.

Fuente: cuestionario, elaboracidn propia.
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Tabla 20. La estabilidad laboral garantiza la permanencia.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Permanencia
100%
80%
65%0
60%
40%
20%
20%
504 10%
()
0
o L 0% [ ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 92. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar o que opinan
los trabajadores, respecto a la permanencia laboral: 5% totalmente en desacuerdo,
0% en desacuerdo, 20% indiferente, 65% de acuerdo y 10% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 5%. Esto indica, que existe un eficiente marco que
asegura los despidos arbitrarios, renuncias imprevistas o algun tipo de forma de
despido. Sin embargo, se podria mejorar el acuerdo de contratacion para seguir
garantizando la permanencia del talento de acuerdo a los reglamentos
institucionales.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 21. Los contratos garantizan los derechos laborales.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 3 15%
De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Proteccion legal
100%
80%
65%
60%
40%
20%
20% 15%
0% 0% .
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 103. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a la proteccion legal de sus contratos: 0% totalmente en
desacuerdo, 0% en desacuerdo, 15% indiferente, 65% de acuerdo y 20% totalmente
de acuerdo. No existe brecha. Esto indica, que se gestiona una adecuada formalidad
legal de los contratos que garantiza en su marco los derechos laborales. Sin embargo,
existen algunas clausuras que podrian en el futuro negociarse mejor con los
trabajadores incrementando su nivel de aceptacion.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.




Tabla 22. Realizan capacitaciones para promover las competencias.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 5 25%
De acuerdo 14 70%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Programas
100%
80%
70%
60%
40%
25%
20%
094 0% 5%
0 ()
0% [ |
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 114. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los programas de capacitacion: 0% totalmente en
desacuerdo, 0% en desacuerdo, 25% indiferente, 70% de acuerdo y 5% totalmente
de acuerdo. No existe brecha. Esto indica, que existe una gestion efectiva en cuanto
a ¢Quien?, ;Qué? y ;CoOmo? Realizarlos. Sin embargo, el indicador podria mejorar
en cuanto a brindar capacitaciones de forma integral y dirigida teniendo en cuenta
las funciones y responsabilidades de cada puesto.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 23. Promueven talleres en pos del desarrollo profesional.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 8 40%
De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Talleres
100%
80%
60%
40% 40%
40%
20% 15%
5%
0%
0% I
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 125. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, opinan respecto a los talleres: 0% totalmente en desacuerdo, 15%
en desacuerdo, 40% indiferente, 40% de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 15%. Esto indica, que la organizacion no realiza de
forma muy comdn talleres en cuanto a contenido técnico, es decir, que si hacen
convocatorias para tratar temas muy en concreto, pero no utilizan este tipo de
forma de entrenamiento.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 24. Desarrollan conferencias para lograr objetivos.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 12 60%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Conferencias
100%
80%
60%
60%
40%
20%
20% 15%
e I
0%
0% I
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 136. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a las conferencias: 5% totalmente en desacuerdo, 15% en
desacuerdo, 20% indiferente, 60% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 20%. Esto indica, que la organizacion no disefia de forma
adecuada las conferencias pertinentes para tratar las necesidades y obstaculos que
enfrentan los trabajadores en el dia a dia, que ayude a solucionar sus problemas.
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.

55



Tabla 25. Hacen seminarios para profundizar conocimientos.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 8 40%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Seminarios
100%
80%
60%
50%
40%
40%
20%
0% 5% 5%
0
0% ] [ ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 147. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los seminarios: 0% totalmente en desacuerdo, 5% en
desacuerdo, 40% indiferente, 50% de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 5%. Esto indica, que la organizacion realiza seminarios,
pero no logra satisfacer las expectativas de todos los colaboradores, el cual se
deberia de revisar en qué medida son previamente diagnosticadas las necesidades
tanto de la organizacibn como de los colaboradores respecto al trabajo
desempefiado.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 26. Efectan cursos para impartir nuevas técnicas de trabajo.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 8 40%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Cursos
100%
80%
60%
50%
40%
40%
20%
10%
0% - 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo

disefiarlos a medida de todos los participantes.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

acuerdo

Figura 158. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los cursos dictados: 0% totalmente en desacuerdo, 10%
en desacuerdo, 40% indiferente, 50% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo.
Existiendo una brecha del 10%. Esto indica, que los cursos dictados por la
institucion les faltan ajustes que logren en cuento a criterios de relevancia,
pertinencia, claridad y oportunidad para adquirir nuevos conocimientos que
contribuyan a la realizacion profesional de los colaboradores, para ello es necesario
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Tabla 27. El personal voluntariamente integra proyectos.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 7 35%
De acuerdo 9 45%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Afiliacion
100%
80%
60%
459
40% 35%
20% 15%
()
0% [
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 19. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a la afiliacion : 5% totalmente en desacuerdo, 15% en desacuerdo,
35% indiferente, 45% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existiendo una brecha del
55%. Esto indica, que la perspectiva de afiliacion por parte de los trabajadores refleja el bajo
de tres critrios: compromiso, participacion y motivacion, es decir, que el hecho voluntario de
integrar proyectos requiere de un trabajo indirecto por parte de la empresa a generar los tres
critrios antes mencionados y manifestar las recompenas y beneficios de hacerlo, pero de
forma indirecta.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.




Tabla 28. Percepcion de ser aceptado por colegas.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 5 25%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Aceptacion
100%
80%
65%
60%
40%
25%
20%
10%
0% 0% .
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.

Figura 20. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a la aceptacion por parte de sus colegas: 0% totalmente
en desacuerdo, 0% en desacuerdo, 10% indiferente, 65% de acuerdo y 25%
totalmente de acuerdo. No existiendo brecha. Esto indica, que la organizacién
realiza una efectiva gestion de integracion, compafierismo y trabajo en equipo. Sin
embargo, existe un porcentaje de indiferencia el cual la organizacion no debe de
descuidar porque podria encontrarse los mejores talentos en ese grupo que no le
importa ser aceptado por sus pares o superiores, pudiendo tener efectos colaterales
en el rendimiento de los grupos de trabajo.
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Tabla 29. La cultura organizacional ayuda a crecer profesionalmente.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Cultura organizacional
100%
80%
60% 55%
40%
20%
20% 15%
10%
o L
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

en desacuerdo, 20% i

aprueban: métodos de

Figura 21. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a la cultura organizacional: 0% totalmente en desacuerdo, 10%

ndiferente, 55% de acuerdo y 15% totalmente de acuerdo.

Existiendo una brecha del 10%. Esto indica, que la organizacion tiene una cultura
organizacional aceptable por mas del promedio de los colaboradores en donde

trabajo, politicas, procedimientos, normas, etc. Sin embargo,

aun existe un grupo de trabajadores que no les parece las cosas como se dan en la
organizacion, lo cual conlleva a revisar los métodos de labor y requerir sugerencias
de todos sus miembros en como podria ser mejor el desempefio organizacional.

Fuente: cuestionario, elaboracidn propia.
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Tabla 30. Confianza del trabajo realizado.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Confianza
100%
80%
65%0
60%
40%
20%
20%
0
%
o m— 0 ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 22. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a la confianza: 5% totalmente en desacuerdo, 0% en desacuerdo,
10% indiferente, 65% de acuerdo y 20°% totalmente de acuerdo. Existiendo una brecha
del 5%. Esto indica, que la organizacion confia en la labor que vienen desempefiando
el personal, y del cual es percibido por los colaboradores. Sin embargo, también existe
un reducido grupo que tiene la perspectiva de no sentir por parte de la organizacion la
confianza que merece su trabajo. Por ello, se debe de revisar los temas de control y
supervision analizando si de alguna forma estos procedimientos estan siendo mal
comprendidos de quien los toma, se deja en claro que dichas acciones son para ayudar
a la mejorar de forma continua la labor del colaborador y no solo para criticarlo.

Fuente: cuestionario, elaboracidn propia.
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Tabla 31. Percepcion de ser respetado.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 12 60%
Totalmente de acuerdo 6 30%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Respeto
100%
80%
60%
60%
40%
30%
20%
10%
0% 0%
]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo

organizacion.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

acuerdo

Figura 23. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, sobre el respeto: 0% totalmente en desacuerdo, 0% en desacuerdo,
10% indiferente, 60% de acuerdo y 30°% totalmente de acuerdo. No existiendo
brechas. Esto indica, que la organizacion practica un trato cordial en las
amonestaciones verbales o escritas entre sus miembros manteniendo en todo
momento un trato libre de palabras ofensivas o soeces. Ademas, refleja que la
comunicacion rutinaria es amena y amable entre todos los integrantes de la
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Tabla 32.Andlisis de la variable retencion del talento humano

DIMENSIONES DE LA VARIABLE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

CRITERIO DE — — - — — . -
, Compensacion Condiciones de trabajo Estabilidad Formacion y desarrollo Salario emocional
EVALUACION
Cant % Cant % Cant % Cant % Cant %
Muy deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Deficiente 2 10% 1 5% 1 5% 2 10% 1 5%
Regular 4 20% 6 30% 2 10% 8 40% 4 20%
Eficiente 11 55% 11 55% 13 65% 10 50% 12 60%
Muy eficiente 3 15% 2 10% 4 20% 0 0% 3 15%
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Interpretacion: Existen suficientes evidencias estadisticas, para demostrar en el orden de mayor a menor, las dimensiones con sus indicadores mas
criticos de la retencion del talento humano de acuerdo al criterio de brecha tomada en este caso para las dimensiones es: muy deficiente, deficiente y
regular; y para los indicadores es: muy deficiente y deficiente; las cuales son: 50% Formacion y desarrollo (15% talleres y conferencias, 10% cursos
y 5% seminarios), 35% condiciones de trabajo (30% horario flexible, 15% condiciones salubres e infraestructura segura, 5% herramientas), 30%
compensacion (15% remuneracién e incentivos y 5%prestaciones ), 25% salario emocional (20% afiliacidén, 10% cultura organizacional y 5%
confianza) y 15% estabilidad (5% permanencia). Esto indica, que la organizacion respecto a su gestion en la retencion del talento humano no esta
tomando las acciones correctivas méas adecuadas, descuidando la dimension de formacion y desarrollo profesional como la mas representativa con lo
cual se evidencia la falta de compromiso, confianza e inversién en mejorar la competitividad del personal y apostar en la optimizacion de su talento

humano, para los desafios y retos que demanda el sector micro financiero.
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Analisis de la variable Retencion del Talento Humano en los trabajadores del area de
créditos en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020

100% 100
90% 15% . 20% e
80%
oo 50%
60% 55%
. 55% 60%
50% 65%
40%
30% 40%
20% 20% 30%
10% 10% 20%
0% - 5% 5% - 5%
Compensacion Condiciones de trabajo Estabilidad Formacion y desarrollo  Salario emocional

® Muy deficiente  m Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente

Figura 24. Existen suficientes pruebas estadisticas para demostrar que las dimensiones con mas éxito que contribuyen a la retencién
del talento humano seran mencionadas de mayor a menor: 85% estabilidad, 75% salario emocional, 70% compensacion, 65%
condiciones de trabajo, 70% compensacion y 50% formacion y desarrollo. Cabe, sefialar que la estabilidad laboral es muy importante
para garantizar la retencion del talento humano y méas aun en una ciudad donde la informalidad y el abuso laboral esta interiorizada
como parte de la idiosincrasia empresarial, sin embargo es necesario realizar actualizaciones de las clausulas de contrato y volver a
revisarlas si se ajusta a las necesidades de los empleados y a lo que ofrece el mercado competitivo. Por otro lado, respecto al salario
emocional, es una gestion que viene dando resultados efectivos, pero no es suficiente se evidencia un 20% de regular y 5% deficiente,
el cual evidencia que se esta descuidando sus programas de integracion, participacion, colaboracion y trabajo en equipo. Por ultimo, se
debe de auditar el sistema de remuneraciones y prestaciones de los colaboradores para revisar si la actualizacion se corresponde con las
demandas de pagos que estan en el mercado, la capacidad real de adquisicion del sueldo y la escala de incentivos econémicos.
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Variable independiente: Desarrollo personal

Resultados de la encuesta aplicada a trabajadores del area de crédito en la CMAC de

Trujillo SA — Agencia de Chiclayo, 2020.

Tabla 33. Realizan programas de formacién para mejorar las habilidades.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Habilidades
100%
80%
60%
45%
40% 35%
20%
20%
0% 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 25. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto al desarrollo de sus habilidades laborales: 0% totalmente en
desacuerdo, 20% en desacuerdo, 45% indiferente, 35% de acuerdo y 0°% totalmente de
acuerdo. Existe una brecha del 20%. Esto indica, que la organizacion promueve la mejora
de las habilidades pero no las desarrolla de forma pertinente.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
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Tabla 34. Promocion de destrezas técnicas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 6 30%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Destrezas
100%
80%
60%
4599
40%
30%
20%
20%
5%
0%
0% ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 26. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a la promocion de destrezas laborales: 0% totalmente en
desacuerdo, 20% en desacuerdo, 45% indiferente, 30% de acuerdo y 5% totalmente de
acuerdo. Existe una brecha del 20%. Esto indica, que la empresa promueve la mejora
de las destrezas técnicas, pero tiene dificultades en los medios y formas de hacerlo por
lo cual se evidencia un rechazo o indiferencia significativa.

Fuente: cuestionario. elaboracién propia.
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Tabla 35. Generan actitudes positivas en el trabajo.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 6 30%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Actitudes
100%
80%
60% 55%0
40%
30%
20% 15%
0% 0% .
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 27. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a que si la empresa genera actitudes positivas de trabajo:
0% totalmente en desacuerdo, 0% en desacuerdo, 30% indiferente, 55% de acuerdo
y 15% totalmente de acuerdo. No existe brecha. Esto indica, que la empresa
promueve actitudes positivas para la consecucion de objetivos y metas de trabajo
mediante la transmision de un lenguaje ganador y el ejemplo de un trabajo realizado
con alegria y entusiasmo.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia
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Tabla 36. Imparten en su rea nuevos conocimientos.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 6 30%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Aprendizaje tedrico
100%
80%
60%
50%
40%
30%
20%
20%
0% 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 28. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan los

trabajadores, respecto

al aprendizaje tedrico: 0% totalmente en desacuerdo, 0% en

desacuerdo, 30% indiferente, 50% de acuerdo y 20% totalmente de acuerdo. No existe
brecha. Esto indica, que la empresa realiza acciones en cada area para impartir nuevos
conocimientos laborales respecto a sus operaciones. Sin embargo, la forma de hacerlo
no es la adecuada por la presencia de opinion de un grupo representativo que le es

indiferente, con lo cual

deducimos que carecen un método planeado.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 37. Comparten experiencias de trabajo para solucionar problemas.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 3 15%
De acuerdo 12 60%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia
Aprendizaje practico
100%
80%
60%
60%
40%
20% 15% 15%
10%
oo [ |
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 29. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto al aprendizaje teorico: 0% totalmente en desacuerdo,
10% en desacuerdo, 15% indiferente, 60% de acuerdo y 15% totalmente de
acuerdo. Existe una brecha del 10%. Esto indica, que la organizacion realiza
acciones para compartir formas de trabajo con el fin de generar retroalimentacion
entre las experiencias que probaron alternativas practicas de solucion. Sin
embargo, hay un grupo de trabajadores que no aceptan dar este tipo de
informacion porque existe un logro de metas, el cual es incentivada
econdémicamente y si todos aplican los métodos compartidos la valla del objetivo
tendria que subir haciendo mas dificil alcanzar los objetivos.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.




Tabla 38. En el ascenso de la carrera hay acompafiamiento continuo.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 8 40%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracidon propia.
Acompafiamiento continuo
100%
80%
60%
40%
40% 35%
20%
10% 10%
- B O
0% [
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 30. Existen

suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que

opinan los trabajadores, respecto al acompafiamiento continuo: 5% totalmente
en desacuerdo, 10% en desacuerdo, 40% indiferente, 35% de acuerdo y 10%
totalmente de acuerdo. Existe una brecha del 15%. Esto indica, que existen
acciones de acompafiamiento durante el ascenso, pero no estan planeadas bajo
ningun programa por lo que se evidencia una indiferencia significativa.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 39. El proceso de entrenamiento ayuda a ser mas competitivo.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 10 50%
De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Entrenamiento

50%
40%
10%
0% 0% [ ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 31. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que
opinan los trabajadores, respecto al acompafiamiento continuo: 0%
totalmente en desacuerdo, 0% en desacuerdo, 50% indiferente, 40% de
acuerdo y 10% totalmente de acuerdo. No existen brechas. Esto indica, que
hay un entrenamiento por parte de la empresa por ayudar a sus colaboradores,
pero los resultados reflejan que no cuentan con un sistema programado de
trainners, por lo cual pierde relevancia para el personal por considerarlo como
improvisado.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia
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Tabla 40. Evaltan cada vez que hay un entrenamiento especifico

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

100%

80%

60%

Totalmente en
desacuerdo

los mas indicados.

En desacuerdo

Seguimiento

45%

Indiferente

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

40% 35%
20% 15%
0%
- n

De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 32. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto al seguimiento: 0% totalmente en desacuerdo, 5% en
desacuerdo, 45% indiferente, 35% de acuerdo y 15% totalmente de acuerdo.
Existe una brecha del 5%. Esto indica, que la organizacion hace un seguimiento
de evaluacién respecto al entrenamiento que se realiza en la organizacion, no
obstante, se debe de revisar los instrumentos de evaluacion para observar si son
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Tabla 41. Examinan las aspiraciones del personal.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 6 30%
Indiferente 6 30%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Asesoria individual
100%
80%
60%
40% 35%
30% 30%
20%
5%
0%
0% |
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 33. Existen suficientes pruebas estadisticas para evidenciar lo que
opinan los trabajadores, respecto a la asesoria individual: 0% totalmente en
desacuerdo, 30% en desacuerdo, 30% indiferente, 35% de acuerdo y 5%
totalmente de acuerdo. Existe una brecha del 30%. Esto indica, que la
organizacion tiene un desinterés de las aspiraciones que pretende el personal en
su desarrollo profesional, es decir, no se realiza examinacion alguna sobre lo
gue desean alcanzar en el nivel profesional.
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 42. Informacién sobre las oportunidades de carrera

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 7 35%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
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60%

40%

Totalmente en
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35%
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Fuente: cuestionario, elaboracién propia.

35%
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Figura 34. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los servicios de informacion: 0% totalmente en
desacuerdo, 15% en desacuerdo, 35% indiferente, 35% de acuerdo y 15%
totalmente de acuerdo. Existe una brecha del 15%. Esto indica, que la empresa
no comunica de forma pertinente sobre las oportunidades de carrera en la
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Tabla 43. Muestran en un mapa las posibles vacantes de puestos.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 1 5%
De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracidon propia.
Mapa de carrera
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Figura 35. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los mapas de carrera: 5% totalmente en desacuerdo, 10%
en desacuerdo, 5% indiferente, 75% de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo. Existe
una brecha del 15%. Esto indica, que la empresa muestra la ruta del crecimiento y
ascenso de los puestos mediante un mapa de carrera.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.




Tabla 44. Difunden materiales informativos para el desarrollo de la carrera.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 7 35%
De acuerdo 6 30%
Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracidon propia.
Centro de recursos
100%
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 36. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opinan
los trabajadores, respecto a los centros de recursos: 5% totalmente en desacuerdo,
15% en desacuerdo, 35% indiferente, 30% de acuerdo y 15% totalmente de
acuerdo. Existe una brecha del 20%. Esto indica, que la empresa difunde materiales
informativos para el desarrollo de la carrera, no obstante, el método que utiliza no
es el adecuado por lo que tiene un nivel de indiferencia significativa.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.




Tabla 45. Los ejecutivos ayudan, al personal que aspira ascender en la organizacion.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 7 35%
De acuerdo 9 45%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracidn propia.
Tutoria
100%
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60%
4500
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0% 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
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Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Figura 37. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opinan los
trabajadores, respecto a las tutorias: 0% totalmente en desacuerdo, 20% en
desacuerdo, 35% indiferente, 45% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existe una
brecha del 20%. Esto indica, que en la empresa los jefes y ejecutivos ayudan aquellas
personas que aspiran ascender en la organizacion, no obstante hay un grupo
significativo que le es indiferente por lo que se debe de revisar la metodologia que se
sigue en caso hubiera uno con el fin de aclarar mal interpretaciones por parte de los
superiores a pueden ser removidos por el nuevo personal que ensefian, produciendo
celos y sentido de pertenencia por sus puestos.
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Tabla 46. Los ejecutivos dan concejos para mejorar el desemperio.

Indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 25%
Indiferente 4 20%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Asesoria
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 38. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina los
trabajadores respecto a la asesoria: 0% totalmente en desacuerdo, 25% en
desacuerdo, 20% indiferente, 55% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existe
una brecha del 25%. Esto indica, que los superiores no estan ofreciendo la guia
continuta al personal en su trabajo y ni tampoco es apreciado y aceptado los concejos
que brindan para mejorar las labores de los colaboradores pudiendo encontrarse una
falta de comunicacion efectiva.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
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Tabla 47. Rotan de puestos al personal para mejorar sus competencias.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 11 55%
De acuerdo 4 20%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
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Figura 39. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina los
trabajadores respecto a la rotacidn depuestos: 0% totalmente en desacuerdo, 20% en
desacuerdo, 55% indiferente, 20% de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo. Existe
una brecha del 20%. Esto indica, que la rotacién de puestos no es aceptada por un
grupo significativo de colaboradores o les es indiferente, esto significa que el método
de como rotar para enriquecer el talento humano no estéa siendo efectivo, por lo tanto,
se debe de revisar en qué medida se dan estas rotaciones.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 48. Las personas talentosas las asignas temporalmente a trabajar con un gerente
exitoso

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 10 50%
De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
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Figura 40. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina los
trabajadores respecto a los puestos de asesoria: 0% totalmente en desacuerdo, 10% en
desacuerdo, 50% indiferente, 40% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existe una
brecha del 10%. Esto indica, que tales practicas no se realizan en la organizacion y si
existe alguna forma de aquella solo es circunstancial. Sin embargo, se deberia
empezar a disefiar la asignacion de personal talentoso a nuevas gerencias donde
enriguezcan su potencial.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.




Tabla 49. El personal toma decisiones importantes.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 20%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Comisiones
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Figura 41. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que
opina los trabajadores respecto a las comisiones: 0% totalmente en desacuerdo,
20% en desacuerdo, 45% indiferente, 35% de acuerdo y 0% totalmente de
acuerdo. Existe una brecha del 20%. Esto indica, que mas del promedio del
personal no toma decisiones importantes en la organizacion y esto se debe a
una falta de delegacion de poder y autonomia que termina perjudicando a la

retencion del talento.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
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Tabla 50. Crean cursos donde se adquieren habilidades conceptuales

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 15%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Cursos
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que refleja la falta de un plan de cursos estructurados.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Figura 42. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina
los trabajadores respecto a los cursos: 0% totalmente en desacuerdo, 15% en
desacuerdo, 45% indiferente, 40% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existe
una brecha del 15%. Esto indica, que la organizacion no realiza cursos para mejora
de las competencias conceptuales y si lo hace hay una indiferencia significativa
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Tabla 51. Establecen seminarios donde se adquieren habilidades analiticas.

indice %
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 12 60%
De acuerdo 35%
Totalmente de acuerdo 0%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracién propia.
Seminarios
100%
80%
60%
60%
40% 35%
20%
0% >% 0%
(3 (0
0% ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Figura 43. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina los
trabajadores respecto a los seminarios: 0% totalmente en desacuerdo, 5% en
desacuerdo, 60% indiferente, 35% de acuerdo y 0% totalmente de acuerdo. Existe
una brecha del 5%. Esto indica, que la organizacion no realiza seminarios para
mejorar las habilidades analiticas y si lo hace hay una indiferencia significativa que
refleja la falta de programas en seminarios estructurados.
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Tabla 52. Desarrollan técnicas de trabajo, simulados para tomar decisiones.

indice F %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 9 45%
De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Ejercicio de simulacion
100%
80%
60%
459
40%
40%
20%
10%
0% 5%
6 ]
0% [ |
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

de trabajo a partir de su funcionalidad.

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Figura 44. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar lo que opina los
trabajadores respecto a los seminarios: 0% totalmente en desacuerdo, 10% en
desacuerdo, 45% indiferente, 40% de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo. Existe una
brecha del 5%. Esto indica, que la organizacion realiza ejercicios simulados para
mejorar la toma de decisiones respecto a los créditos mediante programas preventivos
de rendimiento financiero. Sin embargo, esta herramienta no esta siendo
correctamente concientizada y solo esta vista como un medio de prueba y sondeo, no
obstante, se deberia de estudiar su utilidad para entrenar y desarrollar nuevas técnicas
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Tabla 53. Evaluacion de las dimensiones - desarrollo personal (antes y después):
crecimiento y desarrollo.

CRECIMIENTO DESARROLLO
Cant % Cant % Cant % Cant %
Muy deficiente 1 5% 0 0% -5 3 15% 0 0% -15
Deficiente 4 20% 0 0% -20 6 30% 2 10% +8
Regular 8 40% 10 50% +10 8 40% 11  55% +44
Eficiente 7 35% 8 40% +5 3 15% 7 35% +28
Muy eficiente 0 0% 2 10% +10 O 0% 0 0% -
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%
Fuente: cuestionario, elaboracion propia.
Evaluacion de la dimensién crecimiento y desarrollo personal.
100%
90% 55%
80% 50%
70% 40% 40%
60%
50%
40% 30% 40% 35% 35%
e 15% 0% 2% 50¢ 0%
20% 0 I 10% ° 10%
10%
o 0% 0% 0% g 0%
Muy deficiente Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente

Figura 45. Los resultados de la dimension crecimiento antes de la aplicar la propuesta
fue: 5% muy deficiente, 20% deficiente y 40% regular, 35% eficiente y 0% muy
eficiente. Asimismo, los resultados generales después de la aplicar la propuesta fue: 0%
muy deficiente, 0% deficiente y 50% regular, 40% eficiente y 10% muy eficiente.
Evidenciando mejoras en la dimensién sobre: -5% muy deficiente, -20% deficiente y
+10% regular, +5% eficiente y +10% muy eficiente. Por otro lado, los resultados de
dimensién desarrollo antes de aplicar la propuesta fue: 0% muy deficiente, 10%
deficiente y 55% regular, 35% eficiente y 0% muy eficiente. Asimismo, los resultados
generales después de aplicar la propuesta fue: 50% crecimiento y 65% desarrollo.

el nivel muy eficiente que se mantuvo sin cambios. Cabe sefialar, que esto se produjo
por un rechazo hacia los talleres de acompafiamiento de Coaching Master, simuladores
de negcio, biblioteca virtual de soporte y revista virtual de aportes a la innovacion
tecnologica del servicio; el cual merece ser replanteadas desde otra perspectivas o
eliminadas para futuras propuestas aplicativas.

Fuente: cuestionario, elaboracién propia.

Evidenciando mejoras en la dimensién de: -15% muy deficiente, -20% deficiente y
+44% regular, +28% eficiente; con ecepcion al nivel Deficiente que aumento en +8% y

85



Tabla 54. Evolucién de la variable desarrollo personal

Desarrollo personal ANTES DESPUES

F % F %
Muy deficiente 2 10% 0 0%
Deficiente 5 25% 1 5%
Regular 8 40% 11 53%
Eficiente 5 25% 8 38%
Muy eficiente 0 0% 1 5%
Total 20 100% 20 100%

Fuente: cuestionario, elaboracion propia.

Evolucidn de la gestion del desarrollo personal en los trabajadores
del area de créditos en la CMAC de Trujillo de Trujillo S.A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

100%
90%
80%
70%

60% 53%
50%
40%

40% 38%
30% 25% 25%
20%

10%
% 59% 5%
P L I ° % e
0%

Muy deficiente  Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente

Figura 46. Existen suficientes pruebas estadisticas, para evidenciar que la variable
desarrollo personal a evolucionado de acuerdo a la reduccion de brechas segun los
resultados siguientes: -10% muy deficiente, -20% deficiente, +13% regular, +13%
eficiente y +5% muy eficiente. Esto quiere decir, que la propuesta presentada en este
trabajo de investigacion ha evidenciado mejoras sobre la gestion del desarrollo personal
de los colaboradores. Sin embargo, no basta solo un plan integral de programas para el
desarrollo personal, es necesario articular también otros planes de alta gestion que son
necesarios alinearlos para la consecucion de objetivos organizacionales con la finalidad
de realmente despertar todo el talento potencial que tiene la organizacién en favor de
los trabajadores mismos, la sociedad en general y la misma institucion financiera.

Fuente: elaboracion propia.
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3.2. Aporte cientifico.

PLAN INTEGRAL DE PROGRAMAS PARA EL DESARROLLO PERSONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LAS AREA DE ADMINISTRACION, CREDITOS Y
OPERACIONES EN LA CMAC DE TRUJILLO S.A -CHICLAYO, 2020.

Autor:
Bach. Rufasto Alvarado Yuriko Concepcion

Asesor:

Mg. Garcia Yovera Abraham José

Pimentel - Peru

2021
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3.2.1 Introduccion

El presente programa integral de desarrollo personal es una solucion eficiente ante la
problematica de retener la fuga del talento humano en la CMAC de Trujillo, agencia de
Chiclayo. Asimismo, esta alternativa de solucion se realiz6 gracias a las evidencias que
aportaron los resultados hallados sobre los indicadores mas criticos de este estudio. Por
Gltimo, mediante un arduo trabajo logramos concebir de manera detallada y precisa la
solucion para la mejora de la retencion del talento humano que tiene efectos directos sobre
los aspectos como: competitividad organizacional, imagen corporativa y productividad
laboral. Cabe, sefialar que el producto fue financiado por la organizacion.

3.2.2 Fundamento

La falta y ausencia de mejores acciones para la gestion de la retencion del talento
humano, ha causado que talentoso personal en los Gltimos 5 afios migre a mejores compafiias
del sector financiero, reduciendo con ello: las fortalezas competitivas de la compafiia,
minimizando la buena imagen de ser un centro de trabajo deseado por el mercado laboral y
manifestando niveles de productividad, que no logran alcanzar las expectativas o
proyecciones planeadas. Todo ello son las evidencias obtenidas en este estudio, las cuales
fueron guiadas bajo las teorias expuestas. Por ultimo, la solucién que mostramos con
exhaustividad fue asumiendo en todo momento la realidad del contexto, tiempo y

circunstancia por la que atraviesa la organizacion de estudio.

3.2.3 Objetivo

3.3.3.1 Objetivo general

Elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal de los trabajadores en
el area de créditos en la CMAC de Trujillo SA —Chiclayo, 2020.

3.3.3.2 Objetivo especifico

a)  Realizar una matriz FODA global de los trabajadores en la CMAC de Trujillo SA.

b)  Determinar los objetivos y estrategias del programa integral de desarrollo personal de
la CMAC de Trujillo SA —Chiclayo, 2020.

c) Establecer los criterios de evaluacion mediante indicadores KPIS, para el programa
integral de desarrollo personal de la CMAC de Trujillo SA —Chiclayo, 2020.

d)  Elaborar los contenidos del programa integral de desarrollo personal en la CMAC de
Trujillo SA —Chiclayo, 2020.

3.2.4 Programa integral de desarrollo personal.
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Tabla 55. Identificacion del eje estratégico de la retencion del talento humano.

¢Cuéles son los factores que
impulsan el desarrollo del personal?
¢ Cudl es el resultado que se tiene del
desarrollo colaborador?

¢Qué estrategias se aplican para el
desarrollo de los trabajadores?
¢Qué se impulsa el desarrollo
profesional o personal?

= Fa55
TRUJILLO

‘

VISION

“Ser una micro-financiera &gil, solida e innovadora, aliada de

nuestros clientes y colaboradores”.

‘

A

MISION

“Brindamos soluciones financieras integrales, impulsando el
desarrollo de nuestros clientes y colaboradores, contribuyendo al
desarrollo econdémico y social del pais”.

Impulsando el desarrollo profesional de los colaboradores.

;

Fuente: extraido la vision y la mision de la pagina oficial de la CMAC de Trujillo, 2020:

(Cémo es la alianza con
colaboradores?

los

¢Qué criterios se aplica para llamar a

un trabajador aliado?
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Tabla 56. Analisis FODA en el area de créditos en la CMAC de Truijillo, 2020.

ANALISIS FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Laempresa cuenta con equipos y enseres modernos 1. No se realizan suficientes talleres, conferencias, cursos
2. Existe confianza en la labor del personal y seminarios

3. Los trabajadores reconocen que existe permanencia y
proyeccion legal de sus derechos

Se ejecutan programas de capacitacion

El ambiente de trabajo predomina la aceptacion y el
respeto entre colaboradores

o &

2. ElHorario de trabajo no permite del desarrollo de otros
aspectos personal de los trabajadores flexible

3. Las Herramientas que ofrece la empresa no se ajustan
a las nuevas realidades de los colaboradores.

OPORTUNIDADES

Existencia de nuevos mecanismos y medios
tecnoldgicos que ayudan a ajustar de forma
mas favorable la remuneracién y los
incentivos econdémicos mejorando el margen
de lo que paga otras empresas en el mercado
laboral financiero.

Las leyes en prestaciones y beneficios
sociales son méas flexibles y de mayor
cobertura.

Fortalecimiento de la cultura organizacional
por los factores criticos del entorno.

Empoderar autonomia y toma de decisiones, pertinentes, para
contribuir a un mayor rendimiento en correspondencia con un
sistema de remuneracion e incentivos actualizados.

Comunicar las prestaciones y beneficios, oportunas, al
personal para obtener un mejor uso conforme a ley.

Fortalecer la informacion de los derechos y legalidad de los
contratos de trabajo con, legitimidad, para mejorar la
concientizacién del compromiso de la empresa con sus
subordinados segun el aseguramiento del talento.

Desarrollar  capacitaciones que integren talleres,
conferencias, cursos y seminarios, significativos, para
ensefiar al personal a sacar el mayor provecho a las
herramientas de trabajo actuales apoyandose de la cultura
de trabajo y al compromiso de la empresa con sus
prestaciones y beneficios actuales.

Generar horarios de trabajo, flexibles, para contribuir al
desarrollo de otros aspectos personales de los
colaboradores sin afectar al mismo tiempo el sistema de
remuneracion e incentivos.

AMENAZAS

Existe una mala gestion en garantizar y
proteger la salud de los colaboradores en las
condiciones de salubridad

El personal no quiere afiliarse en pertenecer
de forma voluntaria en nuevos proyectos.

La infraestructura de la empresa no transmite
seguridad y garantias al personal.

Mejorar los protocolos SSOMA, pertinentes, para promover la
confianza, respeto y aceptacion de las perspectivas que
garanticen la seguridad y prevencién de enfermedades
laborales.

Promover la integracion de proyectos, voluntarios, para
maximizar el uso de equipos y enseres, asi como obtener el
mayor provecho del talento gracias a la permanencia y la
estabilidad laboral.

Informar al personal de las acciones de defensa civil,
preventivas, para integrarlo en los planes contra desastres
naturales.

Realizar talleres y seminario en prevencién de peligros y
riesgos de enfermedades fisicas y biolGgicas, para
contribuir a proteger la salud y la vida de los trabajadores.

Designar horas de trabajo, remoto, para contribuir a una
perspectiva mejor de seguridad al mantenerlos a distancia
fisica del centro laboral.

Ensefiar las multiples funcionalidades de las herramientas
de trabajo, eficientes, para estimular la participacion
voluntaria de nuevos proyectos.

Fuente: elaboracidn propia, basado en los resultados del cuestionario aplicado para medir la variable retencién del talento humano.
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Tabla 57. Plan integral de programas de desarrollo personal, para la mejora de la retencion del talento humano mediante la matiz del eje estratégico.

OBJETIVOS

ESTRATEGIAS

PROGRAMA

EJE ESTRATEGICO: IMPULSANDO EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS COLABORADOERS
1. Objetivo estratégico: Mejorar las habilidades y destrezas del personal.

TEMAS

Métricas
proyectadas

Meétrica
Real

produccion de nuevos
conocimientos acerca de
los servicios ofrecidos y
del mercado.

E.2.2.1.Crear una cultura en
produccion de nuevos
conocimientos

desarrollo por
lineas de
investigacion de
interés.
P.5.Concursos de
informes internos
de investigacion.

Ganar dinero por la relevancia de
tu informe.

Metodologia de la investigacion.
Becas de posgrado gratuitas por tu
contribucion a sernos mejore.

1.1. Objetivo: Orientar al Conociendo trucos.
personal a utilizar con | E.1.1.1. Determinar métodos de | P.1.Taller de | Técnicas de manejo para mejorar 100%> (20/25) *100%
efectividad los equipos y | ensefianza practica del | aplicaciones y usos | el rendimiento de equipos. Asistentes>=80% =80%
herramientas tanto fisicas | multifuncional manejo  de | tecnologicos. Cuidado y proteccion de Asistentes.
como tecnoldgicas. equipos y herramientas de trabajo herramientas.
1.2. Objetivo: Desarrollar P.2.Seminarios en | Anticipar las necesidades del
métodos de aprendizaje — | E.1.2.1. Ensefiar de forma ludica | comprension e cliente 100%> (23/25) *100%
ensefianza para la | y dindmica a comprender y identificacion de Comprender las necesidades del Asistentes>=80% = 92%
deteccion de necesidades | anticiparse a las necesidades y necesidades del cliente Asistentes.
del cliente requisitos del cliente cliente. La trampa de la empatia.
2. Objetivo estratégico: Aumentar el conocimiento del personal.
P.3.Administrar | . . .
. SAdministrarlas | g oenar ) pensamiento y la auto- | (N° soluciones
e E.2.1.1.Gestionar el capacidades del A realizadas en
2.1.0bjetivo: Desarrollar el S . organizacion ,
capital _intelectual  del conocimiento de los activos personal en la Autoevaluacion de las equipo/N° (950/1321)
el?sonal intangibles que aportan valora | solucién de COMDEtencias problemas *100% = 72%
1 *
P la empresa problemas de \pet operativos) *100%
e Analisis del FODA personal. > 70%
forma eficiente
P.4.Talleres de
fomento en i . i
. L Espiritu de investigador.
ctiva- investigacion y . . o
2.2.0bjetivo: Promover la Metodologia de investigacion.

N° de proyectos
I+D/Total de
personas >=32%
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E.2.2.2.Determinar plataformas
virtuales que permita compartir

P.6.Revista virtual
de aportes a la

Realizar y redactar informes de

; - innovacion investigacion.
y acceder a informacién . ; .
X . tecnologica del Herramientas de busqueda.
confidencial -
servicio.
E.2.2.3.Implementar laboratorios | P.7.Formacion de .
. - . Pruebas de prototipos o _
que permitan las facilidades de | equipos . N° grupos 5 25/5=5
-~ e . Estudios de mercado
crear nuevos servicios. multidisciplinarios
P 8.Seminarios de Economia intangible
2.3.0bjetivo:  Mejorar  la | E.2.3.1.Desarrollar inteligencia Ia‘ iﬁteli encia Desaprendiendo de todo lo que se P
inteligencia competitiva y | que genere valor al cliente y . elgencia, conoce. 100%> ( _5) s
: . . " imaginaciony la : , o = 88%
el nivel de abstraccion del | ventaja competitiva a la s Nuevos paradigmas del saber. Asistentes>=80% Y .
" competitividad L . :
personal compafia Saca el Albert Einstein que tienes
personal.
dentro.
3. Objetivo estratégico: Sistematizar los procesos de entrenamiento.
Supervision e inspeccion
P.9.Talleres de Pruebas de cumplimiento de
3.1.0bjetivo:  Implementar | E.3.1.1. Elaborar mapas, fichas | formacion e requerimientos 100%> (24/25) *100%
procesos y procedimientos | y diagramatizacion de los integracién de Gestion de seguimiento Asistentes>=80% = 96%
de control. procesos. grupos de control Cambios y ajustes de las Asistentes.
de calidad actividades que no agregan valor.
Mejora de procedimientos.

3.2.0bjetivo: Monitorear los
indicadores de evaluacion:
eficiencia, ROI,
efectividad y capacidad.

E.3.2.2. Comprobar que las
mediciones de evaluacién son
precisas y exactas ante el cambio
de comportamiento esperado por
los entrenamientos.

P.10.Cuadro de
mando integral de
indicadores

Disefio de indicadores

Ajuste de medicion

Reporte de informacion
Pruebas de precision y exactitud

100% > X >
90% = Logrado

4. Obijetivo estratégico: Orientar al personal en el ascenso

de su carrera.

4.1.0Objetivo: Implementar un
area de asesoria para la
orientacion del personal en
la carrera de ascenso.

E.4.1.1. Examinar las
aspiraciones del personal y
ayudar alinear el perfil del
candidato con el futuro puesto.

P.11.Perfiles
profesionales

Informacion de las competencias
demandadas por puesto.
Realizacion de tu proyecto de
carrera profesional

Actualiza tu hoja de vida

N° de
colaboradores que
se corresponden
con su puesto >
90%

(23/25) *100%
= 92%
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4.2.0bjetivo: Difundir
servicios de informacion
fisica o virtual

E.4.2.1. Implementar un sistema
de informacion sobre las
oportunidades de vacantes
internas para promocion

P.12.No te quemes
en tu puesto

Consejos para ocupar el puesto
Tips para acelerar el proceso de
ascenso

Casos de éxitos en la empresa
Informacion de como preparate
para el ascenso

Plazas donde postular

Funciones de los puestos vacantes

100% > X >
90% = Logrado

E.4.2.2. Crear un banco de
competencias para mapear los
talentos de la organizacion

P.13.Sistematizar
las competencias
técnicas y
habilidades bandas
de todo el personal
del area

Ranking de nivel desarrollado de
habilidades y destrezas por
trabajador.

Logros y éxitos por trabajador.
Experiencia y estudios realizados.

100% > X >
90% = Logrado

Desafios profesionales
Objetivos a lograr
E.4.3.1.Difundir material virtual | P.14.Plataforma Testlm_onlos reales . 100% > X >
o . ., . Entrevistas reales a superiores _ 100%
4.3.0bjetivo: Crear un centro | a disposicion del personal LMS — gratuito . S 90% = Logrado
e contenido tanto en audio, video y
de difusion de recursos . g,
- escritura de la preparacion de la
para la preparacion del
carrera
desarrollo de la carrera. Eiecutivos actuales
E.4.3.2.Crear una biblioteca P.15.Biblioteca J .
. . - Ex — colaboradores exitosos 100% > X >
virtual de contenido relevante digital: crece - ’ 100%
; Claves para el éxito del desarrollo | 90% = Logrado
sobre el desarrollo de la carrera. | profesional .
profesional.
5.-Objetivo estratégico: Promover la guia personalizada de ascenso de la carrera.
5.1.0bjetivo: Desarrollar | E.5.1.1. Acompafiamiento de . Realizacion de actividades y 100%> (25/25) *100%
i . - . .__. | P.16.Convocatoria ~ . _ —
servicios de mentoring | altos ejecutivos en el aprendizaje de Mentorin tareas acompafadas por Trabajadores>=80 = 100%
al personal talentoso | de trabajadores talentosos. g superiores % acompafiados
5.2.0Dbjetivo: Asesorar al E.5.2.1. Promover el concejo de P.17.S0S - . .
acciones respecto a los Instruccion en los procedimientos
personal en el . Colaborador . . 100% > X >
~ problemas al comportamiento . de diversas alternativas de _ 100%
desempefio de sus . (formacion de 90% = Logrado
L del trabajador o al puesto . solucion
actividades laborales funcional comité)
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6. Objetivo estratégico: incrementar el desarrollo profesional.

6.1.0bjetivo: Implementar la
rotacion de puestos

E.6.1.1.Rotacion vertical para la
obtencion de saberes avanzados
Rotacion horizontal para la
obtencion de experiencias y
saberes similares en dificultad
gue las ejercidas.

P.18.Ejecutivos
integrales

Aprendizaje de conocimientos,
capacidades y actitudes

100%> Ejecutivos
integrales>=30%

(15/25) *100%
=60%
Asistentes.

6.2.0Dbjetivo: Establecer los

E.6.2.1.Asignar al personal
talentoso temporalmente a otros

P.19.Acompafiamie

Formacion técnica

100%>

(20/25) *100%

. . nto de Coachin - , = 80%
puestos de asesoria departamentos con un coaching g Desarrollo de habilidades Asistentes>=80% -
Master L, sistentes.
como gerente conceptuales y précticas
6.3.0bjetivo: Promover la | E.6.3.1.Invitar al personal con P.20.Convocatoria . *1009
JELivo: s raip o - Asuntos estrictamente 100%> el 2_5) 010“’
participacion de comités | talento a participar en comités de | para comité . ) : o =76%
L : o . : confidenciales Asistentes>=70% Asi
de decision gerencia. élite gerencial gerencial sistentes.
E.6.4.1.Clases teméticas de
6.4.0bjetivo: Disefiar cursos | contenido técnico — practico para | P.21.Cursos de Analisis del problema y causales 100%> (25/25) *100%
de especializacion  en | solucion de problemas laborares, | especializacién Alternativas de solucién a Asistemes‘;:go% = 100%
temas técnicos de del area. | intercambiable hasta por 4 horas | virtual problemas puntuales. Asistentes.
de trabajo presencial
. .| E.6.5.1.Seminarios dictados
6.5.0Dbjetivo: Disefar | . )
o . virtualmente por expertos P.22.Maraton de . . A (24/25) *100%
seminarios internos por S Temas caracter técnico y analisis 100%> «
- consultores externos de la seminarios nivel . . : , ono = 96%
consultores o especialistas , : del mercado micro financiero Asistentes>=90% Asistentes
empresa intercambiable hasta experto :
externos. i .
por 4 horas de trabajo presencial
E.6.6.1.Desarrollo de medios y Estudio de casos
6.6.0bjetivo:  Implementar | mecanismos de simulacion . Juegos de toma de decisiones *1009
Je mplem . . . P.23.Simuladores | gy 900 €€ : 100%> (24/25) *100%
estudios de simulacion de | virtual, que se intercambian . Simulacién de funciones de : —a00 = 96%
de negocios Asistentes>=90% Asistentes

trabajo real.

hasta por 6 horas semanales de
trabajo presencial

trabajo
Rol playing virtual

Fuente: Elaboracion propia.

Nota (*): el lugar donde se realizaran todo el plan integral de programas de desarrollo personal serd en las instalaciones de la CMAC de Trujillo en la agencia de la Av. Balta de Chiclayo.
Nota (**): los 23 programas descritos son para el area de créditos siendo el total de integrantes 25 personas. De los cuales, 6 necesitan mejorarse gracias a sus indicadores de gestion.




Tabla 58. Cronograma de aplicacion del plan integral de programas de desarrollo personal.

CRONOGRAMA DE PROGRAMAS JL AGT SET OCT NOV DIC SOT

P.1.Taller de aplicaciones y usos tecnoldgicos.

P.2.Seminarios en comprension e
identificacion de necesidades del cliente.
P.3.Administrar las capacidades del personal
en la solucién de problemas de forma eficiente
P.4.Talleres de fomento en investigacion y
desarrollo por lineas de investigacion de
interés.

P.5.Concursos de informes internos de
investigacion.

P.6.Revista virtual de aportes a la innovacion
tecnoldgica del servicio.

P.7.Formacion de equipos multidisciplinarios

P.8.Seminarios de la inteligencia, imaginacion
y la competitividad personal.

P.9.Talleres de formacion e integracion de
grupos de control de calidad

P.10.Cuadro de mando integral de indicadores
P.11.Perfiles profesionales

P.12.No te quemes en tu puesto

P.13.Sistematizar las competencias técnicas y
habilidades bandas de todo el personal del area

P.14.Plataforma LMS — gratuito
P.15.Biblioteca digital: crece profesional
P.16.Convocatoria de Mentoring

P.17.SOS - Colaborador

P.18.Ejecutivos integrales
P.19.Acompafiamiento de Coaching Master
P.20.Convocatoria para comité gerencial
P.21.Cursos de especializacion virtual
P.22.Maratdn de seminarios nivel experto
P.23.Simuladores de negocios

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: la abreviatura SOT significa que se sostiene en el tiempo el programa.
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Tabla 59. Presupuesto de los programas integrales de desarrollo personal.

ESTRATEGIA CONCEPTO Costo Unitario  Cant  N° Veces (T:gi;?
P.1.Taller de aplicaciones y usos (1) Block de notas 2.00 27 2 135
tecnologicos. (1) Lapiceros 0.50 27
P.2.Seminarios destinados a (1) Block de notas 2.00 27 5 216
comprender las necesidades del cliente.  Paquete: (1) Lapiceros +(1) Lapiz 2.00 27
P.4.Talleres de fomento en (1) Cuaderno + (1) lapicero 3.00 27
investigacion y desarrollo por lineas de (1) Sandwich de Pollo grande 3.00 27 7 1,141
investigacion de interés. (1) Vaso de chicha 300 ml 1.00 1.00
P.5.Concursos de investigacion. Fondo de capital para 3 ganadores segin 3 categorias 5,000.00 3 1 15,000
P.6.Revista virtual de aportes a la Creacion de un espacio virtual en la pagina web oficial, para las
. . .- .. . . ., .- . . 1,200.00 1 - 1,200
innovacion tecnolégica del servicio. descargas y subidas de informacion tecnoldgica del servicio.
(1) Block de notas 2.00 27
P.8.Seminarios de la inteligencia, Paquete: (2) Lapiceros +(1) Lapiz + (1) Borrador 2.50 27
imaginacion y la competitividad (1) Folder de papel oficio 1.00 27 7 1,984.50
personal. Break por persona: (1) empanada de pollo + (1) vaso de chicha 5.00 27
morada de 300 ml + (4) caramelos de chocolate '
P.14.Plataforma LMS Contrato con una plataforma Learning Management System — 250.00 25 2 12,500
SABA: incluye servicio de mantenimiento y soporte técnico.
P.15.Biblioteca digital: crece Plataforma de la biblioteca digital: crece profesional incluido 5 000.00 1 i 5 000
profesional mantenimiento y soporte técnico. R ’
P.21.Cursos de especializacion virtual ~ Expertos externos — dictado por Horas. 200.00 8 2 3,200
P.22. Seminarios nivel experto Seminario virtual por expertos externos — dictado por Horas. 300.00 6 4 7,200
Equupp d_e computo (e_scrlto_rlo): corel i3, RAM 4GB, monitor 1.200.00 13 i 15,600
, e del8"", sistema operativo Windows 8
P.23.Simuladores de negocios (*) Enseres de escritorios incluido silla ergonémica 250.00 13 - 3,250
Adquisicion de software de juegos de aprendizaje 3,500 1 - 3,500
TOTAL 66,926.50

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: el espacio destinado a todos los programas es propio y se encuentra ubicado en el centro comercial Bulevar - Chiclayo. Cabe sefialar, que la implementacién del laboratorio de simuladores
se utilizara en todos los seminarios, cursos o talleres donde los colaboradores tienen que ir presencialmente, y cual se haran en grupos de 13.
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El presente presupuesto fue solventado de los fondos propios de la organizacion
CMAC — Trujillo, por la disposicion de la gerencia zonal norte, el cual tuvo una inversion
de S/ 66,926.50 soles. Por otra parte, la ROI de recuperacion se estima en los préximos 5 afios. Por
ultimo, la efectividad y logro de mejoras de dicho plan integral de desarrollo fue evaluada conforme
al cronograma de ejecucion y teniendo en cuenta los indicadores Kpis que dieron los resultados de
las métricas en correspondencia de los objetivos trazados siendo su criterio final logrado (color

verde) y no logrado (color rojo), las cuales nos manifiestan las oportunidades de mejora.

3.3. Discusion de Resultados.

Analizar la retencion del talento humano en los trabajadores en el area de
créditos de la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

El anélisis encontrado sobre la retencién del talento humano en los trabajadores del
area de créditos en la CMAC de Trujillo S.A —Agencia Chiclayo fue de manera consolidada:
0% muy deficiente, 7% deficiente, 24% regular, 57% eficiente y 12% eficiente. Hallandose
una brecha considerada desde muy deficiente, deficiente y regular de 30%, esto quiere decir,
que la empresa viene realizando una gestion favorable de la RTH. Sin embargo, se han
encontrado dimensiones criticas que necesitan de forma urgente tomar acciones correctivas
el cual mencionaremos de mayor a menor: 50% Formacion y desarrollo, 35% condiciones
de trabajo, 30% compensacion, 25% salario emocional y 15% estabilidad. Cabe sefialar, que
las brechas consideradas para las dimensiones se tomaron desde muy deficiente y deficiente.

En este sentido, la dimension Formacion y desarrollo, tuvo el siguiente resultado:
10% muy deficiente, 40% deficiente, 50% regular, 0% eficiente, y 0% muy deficiente.
Obteniéndose un 50% de brecha. Es decir, es la dimension (primer lugar) mas importante y
critica hallada en nuestro estudio el cual indica que la mitad de las acciones realizadas en
cuanto a talleres, conferencia, cursos y seminarios no siguen la consecucion de objetivos
través de un plan de desarrollo profesional. Esto coincide con, Meneses (2019) en su
tesis: “Estrategias de atraccion y retencién del talento humano para disminuir la rotacion
de personal . Quien tuvo como resultados que las principales estrategias en la RTH, deben
ser orientadas a la dimension fomacion y desarrollo, por considerarlas de alta significancia
frente a otras. Asimismo, también coincide con, Barrionuevo (2019) en su tesis: “Plan de
desarrollo personal y empresarial a través de procesos de coaching en la coopertiva Juan
de Salinas, 2019
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Quien tuvo como resultados de opinion sobre la aprobacién de un 85% del coaching
en la dimension desarrollo personal como significativo par el empleado. En este sentido,
coincide con Merchan (2018) en su tesis: “Plan de retencién de talentos en gestion global .
Quien tuvo como resultados que el 58% de renuncias en la empresa fue porque el personal
no fue involucrado en el desarrollo de la carrera. Por ultimo, coincide con Moreno, Ramirez
y Tamani (2016) en su tesis: “El desarrollo del personal y su influencia en el desempfieo
laboral de los trabajadores del Fondecy”. Quien tuvo como resultados 83% formacion
profesional, 67% capacitacion y 23% linea de carrera influye de manera positiva en el
desempefio laboral y por ende con la RTH.

Por otro lado, estos resultados no coincidieron con, Eldara (2019) en su tesis: “Disefio
de un plan de retencion de talento para la empresa E&B Security, 2018. Quien tuvo como
resultados en la varible RTH de los trabajadores con 33% formacién y desarrollo (sexto
lugar) y de ex trabajadores con 15% desrrollo y capcitaciones (7 lugar). Asimismo, tampoco
se coincide con Benavides (2020) en su tesis: “Factores de retencion del talento humano en
los niveles gerenciales y jefaturas de la empresa Agroindustrial Pomalca SAA, 2018 . Quien
tuvo como resultados: 58% compensaciones siendo el factor mas importante y critico en la
variabe RTH.

En este sentido, la dimension condiciones de trabajo, tuvo el siguiente resultado: 0%
muy deficiente, 5% deficiente, 30% regular, 55% eficiente, y 10% muy deficiente.
Obteniéndose un 35% de brecha. Esto coincide con, Marin (2018) en su tesis: “Desarrollo
personal y la satisfaccion laboral del personal en la Direccion Regional de Agricultura
Huénuco, 2018 . Quien tuvo como resultados al determinar que las condiciones de trabajo
en cuanto a garantizar y asegurar las condiciones laborales, son una dimension clave para
que el personal de concentre en su labor y no vea a la organizacion como posible causa
potencial de riesgos en accidentes y enfermedades de trabajo, con lo cual se estaria
promoviendo planes secretos entre los empleados para abandonar los puestos. Por ultimo, se
con incidi6 con Benavides (2020) en su tesis: “Factores de retencion del talento humano en
los niveles gerencialesy jefaturas de la empresa Agroindustrial Pomalca SAA, 2018 ”. Quien
tuvo como resultados: 42% compensaciones siendo el segundo factor mas importante y

critico en la variabe RTH.

En este sentido, la dimension compensaciones, tuvo el siguiente resultado: 0% muy

deficiente, 10% deficiente, 20% regular, 55% eficiente, y 15% muy deficiente.
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Obteniéndose un 30% de brecha. Esto coincide con, Eldara (2019) en su tesis: “Disefio
de un plan de retencion de talento para la empresa E&B Security, 2018. Quien tuvo como
resultados siendo el factor critico mas importante de la RTH con un 75% salarios siendo la
principal causa de la rotacion del personal. Ademas, coincide con, Meneses (2019) en su
tesis: “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano para disminuir la rotacién

de personal ”.

Quien tuvo como resultados que los salarios son la segunda dimension mas importante
que no debe de descuidarse y por lo tanto hay que hacer seguimiento respecto al mercado de
competencia. Por ultimo, coincide Bergerman y Tantaléan (2016) en su tesis: “Propuesta de
retencion del talento millennials en la entidad financiera Banco de Crédito del Pert en el
departamento de Lambayeque, 2016”. Quién en sus resultados en un tercer lugar con 56%

de personas que se cambian de trabajo por una mejor oferta econémica.

En este sentido, la dimension salario emocional, tuvo el siguiente resultado: 0% muy
deficiente, 5% deficiente, 20% regular, 60% eficiente, y 15% muy deficiente. Obteniéndose
un 25% de brecha. Esto coincide con, Merchan (2018) en su tesis: “Plan de retencion de
talentos en gestion global ”. Quién en sus resultados se hallé que las organizaciones que
brindan salarios emocionales correpondientes a la consecusion de objetivos
organizacionales, tienen ganado la aceptacion, respeto y compormiso del empleado.
Ademas, esto coincide con, Ramos y Sanchez (2017) en su tesis: “Retencion del talento
humano estratégio en empresas mineras”. Quién en sus resultados al determinar un
promedio de 3.74 en la dimension equipo siendo esta la segunda mas importante, es decir,
que el trabajo en equipo basado en aceptacion, confianza y respeto es el segundo pilar
fundamental para RTH, en una organzaicion y las empresas que no poseen este valor no es
capaz de retener por mucho tiempo un buen talento que contribuya en entregar lo mejor de
si. Por ultimo, coincide con Alvino, Teixeira y Yapurasi (2017) en su tesis: “Estrategias de
atraccion y retencion de los trabajadores del area de operaciones de la empresa Vigiandina,
La Victoria, 2016 ”. Quién en sus resultados determinaron que el desarrollo competitivo de
las personas y el generar vinculos emocionales hacen que en sus organizaciones se pueden
RTH.

En este sentido, la dimension estabilidad, tuvo el siguiente resultado: 0% muy

deficiente, 5% deficiente, 10% regular, 65% eficiente, y 20% muy deficiente.
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Obteniéndose un 15% de brecha. Esto coincide con, Nolazco y Rodriguez (2020) en
su tesis: “Los tres pilares para la retencion del talento humano en una emprsa de servicios
generales”. Quien tuvo como resultados que uno de los tres principlaes pilares para la RTH,
es implantacion de un nuevo proceso de contratacion que garantice la permanencia y la
estabilidad laboral. Ademas, coincide con, Romero (2017) en su tesis: “Retencion del talento

humano en las organizaciones”.

Quien tuvo como resultados que las clausuras flexibles a los contratos laborales donde
se cumpla las expectativas y necesidades de los empleados son un punto crucial para la
retencion del talento humano. Por altimo, coincide con Benavides (2020) en su tesis:
“Factores de retencion del talento humano en los niveles gerenciales y jefaturas de la
empresa Agroindustrial Pomalca SAA, 2018 . Quien tuvo como resultados 23% estabilidad

como la mejor gestion de las dimensiones de la variable RTH.

Evaluar la gestion del desarrollo personal en los trabajadores del area de creditos
en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

La evaluacion hallada sobre la gestion del desarrollo personal en los trabajadores del
area de créditos en la CMAC de Trujillo S.A —Agencia Chiclayo fue de manera consolidada:
0% muy deficiente, 5% deficiente, 60% regular, 35% eficiente y 0% muy eficiente.
Encontrandose una brecha considerada desde muy deficiente, deficiente y regular de 65%,
esto quiere decir que la organizacion no esta planificando de forma integral desarrollar su
recurso potencial de talentos para generar ni valor al cliente ni ventaja competitiva, por lo
cual no estd comprometido a retener su talento humano. Cabe sefialar, se han encontrado
sus dos dimensiones criticas que necesitan de forma urgente tomar acciones correctivas el
cual mencionaremos de mayor a menor: 65% desarrollo profesional y 50% crecimiento
profesional. Cabe sefialar, que las brechas consideradas para las dimensiones se tomaron
desde muy deficiente, deficiente y regular.

En este sentido, la dimension desarrollo personal, tuvo el siguiente resultado: 0%
muy deficiente, 10% deficiente y 55% regular, 35% eficiente y 0% muy eficiente. Existiendo
una brecha tomadas de acuerdo a los siguientes criterios de muy deficiente, deficiente y
regular de 65% desarrollo. Esto coincide con, Nolazco y Rodriguez (2020) en su tesis: “Los

tres pilares para la retencion del talento humano en una emprsa de servicios generales ”.
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Quien tuvo como resultados que la gestion del desarrollo personal es determinante en
el éxito de la compafia. Por ultimo, coincide con Moreno, Ramirez y Tamani (2016) en su
tesis: “El desarrollo del personal y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del Fondecy ”. Quien tuvo como resultados que el desarrollo del personal
influye de manera positiva en el desempefio laboral.

En este sentido, la dimension crecimiento personal, tuvo el siguiente resultado: 0%
muy deficiente, 0% deficiente y 50% regular, 40% eficiente y 10% muy eficiente. Existiendo
una brecha tomada de acuerdo a los siguientes criterios de muy deficiente, deficiente y
regular de 50% crecimiento. Esto coincide con, Barrionuevo (2019) en su tesis: “Plan de
desarrollo personal y empresarial a través de procesos de coaching en la coopertiva Juan
de Salinas, 2019 ”. Quien tuvo como resultados que la gestion del crecimiento personal debe
ser visto como un factor de gestion clave. Por Gltimo, Ramos y Sanchez (2017) en su tesis:
“Retencion del talento humano estratégico en empresas mineras”. Quien tuvo como
resultados que una buena estrategia de RTH, tiene que ver con el desarrollo personal y la
forma de asegurarles esto a los trabajadores es mediante la gestion de crecimiento personal.

Elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores del area de créditos, para mejorar la retencion del talento humano en la
CMAC de Trujillo de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

Esto coincidié con, Barrionuevo (2019) en su tesis: “Plan de desarrollo personal y
empresarial a través de procesos de coaching en la coopertiva Juan de Salinas, 2019 .
Quien tuvo como resultados que un plan de desarrollo personal y empresarial a través de
procesos de coaching, incrementen la eficiencia en el trabajo. Ademas coincidié con
Bergerman y Tantaléan (2016) en su tesis: “Propuesta de retencion del talento millennials
en la entidad financiera Banco de Crédito del Pert en el departamento de Lambayeque,
2016”. Quien tuvo como resultados que se debe realizar un plan de desarrollo profesional
orientado y pensado en esta generacion nueva de trabajadores llamados Millennials. Por
altimo, con incidié con Ramirez y Tamani (2016) en su tesis: “El desarrollo del personal y
su influencia en el desempiieo laboral de los trabajadores del Fondecy ”. Quien tuvo como
resultados proponer un plan de desarrollo personal que mejore el desempefio laboral del
personal y logre la retencion de su talento y Romero (2017) en su tesis: “Retencion del talento
humano en las organizaciones”. Quien tuvo como resultados un plan de retencion de

talentos debe tomar como eje principal la visid, mision y objetivos de la empresa
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Sin embargo, esto no coincidio con Barrionuevo (2019) en su tesis: “Plan de
desarrollo personal y empresarial a través de procesos de coaching en la coopertiva Juan
de Salinas, 2019 ”. Quien tuvo como resultados elaborar un plan de desarrollo personal y
empresarial a través de procesos de coaching, incrementen la eficiencia en el trabajo y
mejore la RTH.

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se concluye, en el analisis de la retencion del talento humano en los trabajadores del
area de créditos estd encaminada por una gestion diligente. Sin embargo, es necesario
recalcar que puede ser excelente y para ello necesita realizar acciones pertinentes y oportunas
en cuanto a un orden de mayor a menor de las dimensiones y sus indicadores mas criticos
halladas que son: Formacion y desarrollo (talleres, conferencias cursos y seminarios),
condiciones de trabajo (horario flexible, condiciones salubres e infraestructura segura,
herramientas), compensacion (remuneracién e incentivos y prestaciones), salario emocional
(afiliacion, cultura organizacional y confianza) y estabilidad (permanencia). Por altimo, las
dimensiones de gestion mas exitosas siguiendo un orden de mayor a menor fueron:
estabilidad, salario emocional, compensacion, condiciones de trabajo, compensacion y

formacién y desarrollo.

Asimismo, la evaluacion de la gestion del desarrollo personal en los trabajadores del
area de créditos no cumple con las expectativas de los trabajadores. De acuerdo, a su
dimension desarrollo personal es debido a la falta de una gestion efectiva en cuanto a:
acompafiamiento del ascenso en la carrera profesional, asesoria individual de las
aspiraciones del personal, centros de recursos en difusion de informacién de la carrera,
tutorias con altos ejecutivos, asesorias personalizadas, rotacion de puestos y participacion en
comisiones para la toma de decisiones. Por ultimo, la mala gestion del crecimiento personal
se debe al descuido de programas dirigidos a promover y hacer crecer las habilidades y

destrezas del personal en materia técnica.

Por altimo, para elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores del area de créditos es necesario auditar la vision y mision de la compaiiia
encontrando el eje estratégico principal de la retencién del talento humano; ademas realizar
un analisis FODA para encontrar los objetivos estratégicos correspondiente que ayude a

lograr la realizacion del eje encontrado;
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asi mismo desplegar los objetivos estratégicos, estrategias y programas integrales
correspondientes; seqguido de establecer el cronograma de acciones y el presupuesto central

de su costo.

4.2. Recomendaciones

Se recomienda que para tener una gestion exitosa de la retencion del talento humano
es necesario empezar por diagnosticar de forma precisa las verdaderas deficiencias de los
trabajadores en cuanto a habilidades, destrezas, actitudes, valores, capacidades y
conocimientos de la realizacion de sus funciones. Ademas, una vez identificado las
necesidades y requerimientos en cuanto a la forma y fondo de hacer talleres, conferencias,
cursos y seminarios, es prioridad asegurar las condiciones laborales adecuadas haciendo un
énfasis en un horario mas flexible y con las condiciones salubres y de infraestructura que
aumente las perspectivas de seguridad del personal y garantice el bienestar de los

colaboradores.

Asimismo, se recomienda tener una gestion en el desarrollo personal que se preocupe,
comprometa, tome riesgos, participe y se involucre realmente en el crecimiento profesional
de sus colaboradores con el fin de crear valor al cliente y desarrolle ventaja competitiva con
el talento humano, mediante la orientacion, acompafiamiento y direccidn de los proyectos
de vida profesional de sus colaboradores, buscando en los altos ejecutivos, jefes de area 'y
superiores en general un esfuerzo conjunto desprovisto de envidia y celos por los futuros

aspirantes de la organizacion.

Por ultimo, para elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores del area de creditos es necesario auditar la vision y misién de la compafiia
encontrando el eje estratégico principal de la retencién del talento humano; ademas realizar
un andlisis FODA para encontrar los objetivos estratégicos correspondiente que ayude a
lograr la realizacion del eje encontrado; asi mismo desplegar los objetivos estratégicos,
estrategias y programas integrales correspondientes; seguido de establecer el cronograma de

acciones y el presupuesto central de su costo.
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ANEXO (A)
MATRIZ DE CONSISTENCIA

- TECNICAE
HIPOTE- TIPOY POBLACION <
PROBLEMA OBJETIVO SIS DISENO Y MUESTRA VARIABLE | DIMENSION INSTRU-
MENTO
Compensa-
Objetivo general e . cion
Aplicar un plan integral de programas de aHIIDi-caSI jﬁ Vana_ble Condiciones
desarrollo personal en los trabajadores de | 2 dependiente .
. o e plan : de trabajo
las area de administracion, créditos y intearal de :
operaciones, para la retencion de su talento : o gramas Retencion Estabilidad
¢De qué manera se | en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de (Fj)e g del talento Formacion y
gestiona el desarrollo | Chiclayo, 2020. desarrollo Tipo de humano desarrollo
personal de los ersonal en | ) y
trabajadores en las | Objetivo especifico Fos Investiga- Salario Técnica:
area de | Analizar la retencion del talento humano . cion Poblacién emocional
administracion, en los trabajadores de las area de ';rabajago- | ) encuesta
créditos y | administracion, créditos y operaciones en é?ia € dee Aplicada 32 Instrumento:
operaciones,  para la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de créditos Disefio trabajadores o Cuestionario
mejorar la retencion | Chiclayo, 2020. ’ Crecimiento
del talento h entonces, se Pre - Muestra : Escal
el talento numano | | ) del d ' | mejora la profes|ona| Scala
en la Caja Municipal | Evaluar la gestion del desarrollo persona . experimental censal . ——
de Ahorro y Crédito | en los trabajadores de las érea de (rjeej[leni;?:nto P Variable Likert
de Trujillo S.A — | administracion, créditos y operaciones en humano. en con un grupo indepen-
Agencia central de | la CMAC de Trujillo de Trujillo S A — la CMAC | Transversal diente:
Chiclayo, 2020? Agencia de Chiclayo, 2020. . Desarrollo
de Trujillo |
_ ersona
Elaborar un plan integral de programas de iﬁéncia de P D "
desarrollo personal en los trabajadores de Cg' | esar_ro 0
las éareas de administracion, créditos y 202I((:)ayO, profesional

operaciones, para mejorar la retencion del
talento humano en la CMAC de Trujillo de
Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020

Fuente: elaboracidn propia.
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ANEXO (B)
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE CONTABILIDAD
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

ESPECIALIDAD

TITULO Y GRADO ACADEMICO OBTENIDO

EXPERIENCIA (ANOS)

INSTITUCION DONDE LABORA

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACION
SISTEMA DE CONTROL

GESTION DEL DESARROLLO PERSONAL PARA MEJORAR LA RETENCION DEL TALENTO
HUMANO EN LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE TRUJILLO S.A - AGENCIA

CENTRAL DE CHICLAYO, 2020

NOMBRE DE LA TESISTA | Bach. Rufasto Alvarado Yuriko Concepcion

A.
B

" EVALUADO

INSTRUMENTO Cuestionario: Retencién del Talento Humano.

General

Analizar la retencién del talento humano en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S. A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

Objetivo Especifico

Analizar la retencién del talento humano en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S. A —
OBJETIVOS DE LA Agencia de Chiclayo, 2020.

INVESTIGACION
Evaluar la gestién del desarrollo personal en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S. A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

Elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores en el area de créditos, para mejorar la retencién del talento
humano en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.
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D. DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 21 items que han formado bajo la revision
exhaustiva de la teoria desarrollada y descrita. Las cuales se tomaron una
prueba piloto para calcular su confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach)
sera aplicado a la muestra de estudio

7. FIRMA'Y DNI

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “4” SI ESTA DE

“4CUERDO” O CON EL ITEM “B” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

1. Te sientes satisfecho con tu remuneracion A () B ( ) SUGERENCIAS:

2. Los incentivos que recibe realmente te motivan a mejorar tus | A ( ) B () SUGERENCIAS:
esultados. T T T T

3. Tienes expectativas que tus prestaciones mejoren en el futuro. A () B () SUGERENCIAS:

4. Los equipos que te brindan, son de moderna tecnologia. A () B ( ) SUGERENCIAS:

5. Los enseres que usas en tu puesto laboral estdn en condiciones | A ( ) B (): SUGERENCIAS:
sptimas, T T

6. Las herramientas que utilizas en el trabajo ayudan a lograr tus metas. | A ( ) B (): SUGERENCIAS:

7. El horario laboral te permite realizarse en otros aspectos de tu vida | A ( ) B (): SUGERENCIAS:
personal T

8. Las condiciones de salubridad en tu trabajo tienen un caracter | A ( ) B () SUGERENCIAS:
oreventivo, T

9. Lainfraestructura de tu entorno de trabajo es visualmente atractiva. | A ( ) B () SUGERENCIAS:

10. La organizacion te brinda estabilidad laboral que garantice tu | A ¢ ) B () SUGERENCIAS:
permanencia, T e

11. La base legal de tu contrato de trabajo te garantiza tus derechos | A ( ) B ( ): SUGERENCIAS:
Bborales. T ST R

12. Crean programas de capacitacion dirigidos a promover tus | A ( ) B ( ) SUGERENCIAS:
competencias, T [

13. Promueven talleres para el desarrollo de tu personalidad profesional. | A ¢ ) B (): SUGERENCIAS:

14. Disefian conferencias dirigidas a la consecucion de tus objetivos de | A ( ) B ( ): SUGERENCIAS:
abajo T

15. Implementan seminarios con el fin de profundizar en tus|A ( ) B () SUGERENCIAS:

conocimientos.

111




A () B ( ) SUGERENCIAS:

16. Realizan cursos para impartirte nuevas técnicas de trabajo.

17. La organizacion te invita afiliarte para ser parte de sus proyectos.

18. Te siente plenamente aceptado por sus compafieros de trabajo. A(> ..... ‘.3 m(w?.ims}fERENCIAS:

19. La cultura organizacional contribuye a tu crecimiento profesional. A<> ...... Ef m("__?f._fleRENCIAS:

20. Las personas con quien laboras confian en las actividades que A(> ______ ‘.3 m(w?fflf_ERENC'Asi
realizas.

21. Sientes que tus compafieros de trabajo te respetan como eres. A L) B () SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: N°TA:___ N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

112




6>

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA DE CONTABILIDAD

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

10.

NOMBRE DEL EXPERTO

11.

ESPECIALIDAD

12.

TITULO Y GRADO ACADEMICO OBTENIDO

13.

EXPERIENCIA (ANOS)

14.

INSTITUCION DONDE LABORA

15.

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACION
SISTEMA DE CONTROL

GESTION DEL DESARROLLO PERSONAL PARA MEJORAR LA RETENCION DEL TALENTO
HUMANO EN LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE TRUJILLO S.A- AGENCIA

CENTRAL DE CHICLAYO, 2020

E.

NOMBRE DE LA TESISTA

Bach. Rufasto Alvarado Yuriko Concepcién

F.

INSTRUMENTO
EVALUADO

Cuestionario: Desarrollo Personal

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

General

Analizar la retencién del talento humano en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S. A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

Objetivo Especifico

Analizar la retencién del talento humano en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S. A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

Evaluar la gestion del desarrollo personal en los trabajadores de las area de
administracion, créditos y operaciones en la CMAC de Trujillo S.A —
Agencia de Chiclayo, 2020.

Elaborar un plan integral de programas de desarrollo personal en los
trabajadores en el area de créditos, para mejorar la retencién del talento
humano en la CMAC de Trujillo S.A — Agencia de Chiclayo, 2020.

. DETALLE DE LOS ITEMS

DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 items que han formado bajo la revision
exhaustiva de la teoria desarrollada y descrita. Las cuales se tomaron una
prueba piloto para calcular su confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach)
sera aplicado a la muestra de estudio
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16. FIRMA'Y DNI

17. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “4” SI ESTA DE
“4CUERDO” O CON EL ITEM “B” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

18. PREGUNTAS

. -z . .p- A B : SUGERENCIAS:

1.  Realizan programas de formacion para mejorar las habilidades. ()() ..........
2. Promueven en su area las destrezas técnicas, A () B () SUGERENCIAS
. .. A () B ( ): SUGERENCIAS

3. Generan actitudes positivas en el entorno laboral. | L
4. Imparten en su area nuevos conocimientos laborales. A () B () SUGERENCIAS
. . . . A B : SUGERENCIAS

5. Comparten las experiencias de trabajo para solucionar problemas. () ,,,,,,,,,,, () ,,,,,,,,,,
~ - - A B SUGERENCIAS

6.  Enel ascenso de la carrera hay acompariamiento continuo. ()() __________
. . ... A B SUGERENCIAS

7. El proceso de entrenamiento ayuda a ser mas competitivo. ()() ,,,,,,,,,,
, . . A B SUGERENCIAS

8.  Evallan cada vez que hay un entrenamiento especifico. ()() ,,,,,,,,,,
. . . . A B SUGERENCIAS

9. Examinan las aspiraciones del personal, en la carrera profesional. ()() ,,,,,,,,,,
. .. . A() B ( ): SUGERENCIAS

10. Ofrecen informacion acerca de las oportunidades de carrera. | ..o
11.  Muestran en un mapa las posibles vacantes internas de puestos. |~ ¢ ) B (): SUGERENCIAS
. . . . A ( ) B ( ) SUGERENCIAS

12. Difunden materiales informativos para el desarrollo de la carrera. | .........cococoveeoeeeeenne.
13. Los altos ejecutivos brindan ayuda, al personal que aspira a subir | A ( ) B (): SUGERENCIAS

aniveles més altos de la organizacion. | e
. ) ] ] N A () B ( ): SUGERENCIAS

14. Los ejecutivos dan concejos para la mejora del desempefio. | .o
. . A() B ( ): SUGERENCIAS

15. Rotan de puestos al personal para mejorar sSus COMpPEetencias. | .ooooooeeeeeeeeeeeeennn,
16. Derivan a las personas talentosas a laborar temporalmente en | A ( ) B (): SUGERENCIAS

puestos clave bajo la supervisiéon de un gerente exitoso. | T
] L. ] A ( ) B ( ) SUGERENCIAS

17. El personal se le permite tomar decisiones importantes. | ..,
18. Crean cursos donde se adquieren habilidades conceptuales. A() ______ '_3 _._(.___?__.:SB_C?_ERENC'AS
. . . oy- ros A B SUGERENCIAS

19. Establecen seminarios donde se adquieren habilidades analiticas. ()() ,,,,,,,,,,
S . . .. A B SUGERENCIAS

20. Desarrollan técnicas de trabajo, simulados para tomar decisiones. ()() ,,,,,,,,,,

PROMEDIO OBTENIDO: N°TA N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:
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ANEXO (C)
MODELO DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Marcar con una “X” la repuesta que mas REPRESENTE SU VERDAD Y/O OPINION

La presente encuesta, tiene como propdsito reunir informacion sobre la gestion de la
retencion del talento humano en la CMAC de Trujillo, Agencia de Chiclayo, 2020. Cabe sefialar,
que este instrumento guardara la GARANTIA DE ANONIMIDAD de quienes la respondan.

INDICACIONES:

Coloque una “X” la repuesta que mas represente su opinion, siendo: (1) Totalmente en desacuerdo,

(2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

ITMS ALTERNATIVAS
Te sientes satisfecho con tu remuneracion 1 12 3 4 5
Los incentivos que recibe realmente te motivan a mejorar tus resultados. 1 12 3 4 5
Tienes expectativas que tus prestaciones mejoren en el futuro. 1 12 3 4 5
Los equipos que te brindan, son de moderna tecnologia. 1 12 3 4 5
Los enseres que usas en tu puesto laboral estdn en condiciones dptimas. 1 12 3 4 5
Las herramientas que utilizas en el trabajo ayudan a lograr tus metas. 1 12| 3 4 5
El horario laboral te permite realizarse en otros aspectos de tu vidapersonal | 1 | 2 | 3 4 5
Las condiciones de salubridad en tu trabajo tienen un caracter preventivo. 1 12 3 4 5
La infraestructura de tu entorno de trabajo es visualmente atractiva. 1 12| 3 4 5
La organizacion te brinda estabilidad laboral que garantice tu permanencia. | 1 | 2 | 3 4 5
La base legal de tu contrato de trabajo te garantiza tus derechos laborales. 1 12| 3 4 5
Crean programas de capacitacion dirigidos a promover tus competencias. 1 12| 3 4 5
Promueven talleres para el desarrollo de tu personalidad profesional. 1 12| 3 4 5
Disefian conferencias dirigidas a la consecucion de tus objetivos de trabajo | 1 | 2 | 3 4 5
Implementan seminarios con el fin de profundizar en tus conocimientos. 1 2] 3| 4 5
Realizan cursos para impartirte nuevas técnicas de trabajo. 1 12 3 4 5
La organizacion te invita afiliarte para ser parte de sus proyectos. 1 12| 3 4 5
Te siente plenamente aceptado por sus comparieros de trabajo. 1 12| 3 4 5
La cultura organizacional contribuye a tu crecimiento profesional. 1 12| 3 4 5
Las personas con quien laboras confian en las actividades que realizas. 1 12| 3 4 5
Sientes que tus compafieros de trabajo te respetan como eres. 112 3 4 5
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Marcar con una “X” la repuesta que mas REPRESENTE SU VERDAD Y/O OPINION

La presente encuesta, tiene como propasito reunir informacion sobre la gestion del desarrollo
personal en la CMAC de Trujillo, Agencia de Chiclayo, 2020. Cabe sefalar, que este instrumento
guardara la GARANTIA DE ANONIMIDAD de quienes la respondan.

INDICACIONES:

Coloque una “X” la repuesta que mas represente su opinion, siendo: (1) Nunca, (2) Rara vez, (3)
Algunas veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

ITMS ALTERNATIVAS

Realizan programas de formacion para mejorar las habilidades. 1 12| 3 4 5
Promueven en su area las destrezas técnicas. 1 12 3 4 5
Generan actitudes positivas en el entorno laboral. 1 12| 3 4 5
Imparten en su area huevos conocimientos laborales. 1 12| 3 4 5
Comparten las experiencias de trabajo para solucionar problemas. 1 12| 3 4 5
En el ascenso de la carrera hay acompafiamiento continuo. 1 12 3 4 5
El proceso de entrenamiento ayuda a ser mas competitivo. 1 12 3 4 5
Evaluan cada vez que hay un entrenamiento especifico. 1 12 3 4 5
Examinan las aspiraciones del personal, en la carrera profesional. 1 123 | 4 5
Ofrecen informacion acerca de las oportunidades de carrera. 1 12| 3 4 5
Muestran en un mapa las posibles vacantes internas de puestos. 1 12| 3 4 5
Difunden materiales informativos para el desarrollo de la carrera. 1 12| 3 4 5
Los altos ejecutivos brindan ayuda, al personal que aspira a subir a niveles 1121 3 4 5
mas altos de la organizacion.

Los ejecutivos dan concejos para la mejora del desemperio. 1 12| 3 4 5
Rotan de puestos al personal para mejorar sus competencias. 1 12| 3 4 5
Derivan a las personas talentosas a laborar temporalmente en puestos clave 1121 3 4 5
bajo la supervision de un gerente exitoso.

El personal se le permite tomar decisiones importantes. 1 12 3 4 5
Crean cursos donde se adquieren habilidades conceptuales. 1 123 4 5
Establecen seminarios donde se adquieren habilidades analiticas. 1 12 3 4 5
Desarrollan técnicas de trabajo, simulados para tomar decisiones. 1 12| 3 4 5
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ANEXO (D)
VALIDACION POR EXPERTOS






















)BSERVACIONES:
















ANEXO (K)
PRUEBAS DE FIABILIDAD

_—

Conjunto de datos

B--{& Escala: ALLVARK|| ® Fiabilidad
b [E TiUID

5 Resumen de

(5 Estadisticas 1 [ConjuntoDataos0]

Escala: ALL VARIAELES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacian por lista se hasa en
todas las variahles del
procedimienta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
939 M

Conjunto de dato
B-{&] Escala: ALLVARI || = Fiabilidad
Titulo

-[8 Resumen de
- [B Estadisticas [ConjuntoDatosl] C:\User=z\COMPUTO\Deszktop\Carpetas de MENU\1l. TESI

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamienteo de

casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® ] 0
Total 20 1000

a. Laeliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Mda
Cronbach elementos
947 20
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ANEXO (E)
CARTA DE ACEPTACION DE LA INSTITUCION




ANEXO (F)
APROBACION DE RESOLUCION DE PROYECTOS

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRES ARIALES
RESOLUCIHIN N*1088-FACEM-USS-2020

Chiciaya, 15 de octubme de 2020,
VISTO:

Bl oficio N" (342-2020/FACEM-DA-USS deflecha 12 de ochubre de 2020, presantado poria Directora
o la Escuela Académico Profesional de Adminksiracion, y & provelto el Decano oe FACEM de
fecha 15/0/2020, respectn 3 13 SpmBacion de |3 acualizacon de proyectns de tesls, y;
CONSIDERANDO:

e, segun 2 Regiamento de Investigacion de la Universidad Saflor de Sipan en su A 31" Indica
que la Imvestigacion fomativa &5 un procesd de Qensrackn te conosmianto, 3500300 oo &l procesn

de ensaflanza — aprendlzaie, cuya gestien académica y administraliva esta a cango de | Dirscgion
nenanmnmu

Que, en & Art. 35" ol mismo Regiamentio de IMvesigacion, Menciona que & comits de Investgacion
de |3 escuela profesional apruena & tema del proyecto de Invesbigacion acoese a I3s lneas de
Investigacion Instfucional

Gue con oficio N 034222 FACEM-DA-USS de fecha 125 de ochubre de 2020, 13 DirecioR o la
Escuela Académico Profesional de Adminisiracion splicita i@ aprobacion de @ acualzacon Jde 106

proyectos de tess presentados por 108 egresados 0e s escwela, por haber pandido vigencla
Estando a lo expuesto ¥ & uso de ka5 atioucionss confendas y de confomidad con 1as nomas ¥
reglamentos vigentes;

SE RESUELNVE

ARTICIN O 1* APROBAR I3 actuallzacion o los proyecins de tesis de o5 egresants de |3 Escueia
Académico Profesional de Aministracion, segon s Ndica en & cusdn aguno,

ARTICUALO 2= Delar sin ehecin la Resoluc] onas que aprobanon los proyecios de tesls Inlcales, sagin
Extremo comasnondiante.
REGISTRESE, COMUNKIUESE ¥ ARCHIVESE.

; = W L ¥ B y
@ (Bl o, TR

Pr. EDSAN RTLAND TWESTA TUNNES b oy 'w i
T -
Frarabiasi din Cinrarma Basgrmariabes i

ADMISI0N £ INFORMES
074 281610 - 074 4H1533
CAMPUS USS

sm. 5, carretera a Penentel

O Emcumle, Archivo Chiclaya, Poru
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ANEXO (G)
T1

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

V)

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE UsO)

Pimentel, 12 de noviembre del 2020

Sefores
Vicerrectorado de Investigacion

Universidad Sefor de Sipan
Fresente.-

El suscrito: Rufasto Alvarade Yuriko Concepcicn, con DNI: 77054117,

En mi calidad de autor exclusivie de la investigacion titulada: GESTION DEL DESARROLLO PERSONAL
PARA MEJORAR LA RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE LA CMAC DE TRUJILLO 5.A - CHICLAYO,
2020, presentado v aprobado en el ano 2020 come requisito para optar el titulo de, Bachiller, de |a
Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente
escrito autorizo [autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que,
en desarrollo de la presente licencia de usototal, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo
la produccicn intelectuzl de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de
su contenido de |a siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — hitp:/ frepositorio.uss.edu.pe, asi
como de [as redes de informacion del pais y del exterior.

* S permite la consulta, reproduccion pardal, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogrifica se le dé crédito al trabajo de investizacion v 3 su autor.

De conformidad con |2 ley sobre el derecho de autor decreto legislative M2 822, En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observanda.

Rufasto Alvarado Yuriko Concepeion 77054117 4

132



ANEXO (1)
REPORTE DE TURNITIN

GESTION DEL DESARROLLO PERSONAL PARA MEJORAR
LA RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LA CMAC DE
TRUJILLO 5.A = CHICLAYO, 2020

INFURME DE R H=IMALILAL

19. 18. 6.

INDICE DE SIMILITUD  FUEWTES DE PUBLICACIOMES

INTERMET

13

TRABAJOS DEL
ESTUDIAMTE

FUENTES FRIMARLDYS

repositorio.uss.edu.pe

Fuenie de Internet

3%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuenie de Intarnet

2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudianie

2%

Submitted to Universidad Senor de Sipan

Trabajo del estudianie

1o

www.scribd.com

Fuenie de Internet

1o

repositorno.neumann.edu.pe

Fuenie de Internet

1o

repositono.usil.edu.pe

Fuenie de Internet

1o

6

Submitted to Universidad Ricardo Palma

Trabajo del estudianie

1o
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ANEXO (J)
ACTA DE ORIGINALIDA

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham Jose Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabihdad
Social de la Escuela Profesional de Admimistracion y revisor de la mvestigacion aprobada
mediante Fesolucion N*1098 — FACEM — USS -2010, presentado por ella Bachiller
YURIKO CONCEPCION RUFASTO ALVARADO, con su tesis titulada GESTION
DEL DESARROLLO PERSONAL PARA MEJORAR 1A RETENCION DEL
TALENTO HUMANO EN LA CMAC DE TRUJILLO. 5. A —CHICLAYO, 2020.

Se deja constancia que la mvestigacion antes ndicada fiene wm indice de similitud
del 19% venficable en el reporte final del analisis de ongmalidad mediante el software
de smmbitud TUBRNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las concidencias detectadas no constituyen
plagic v cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similited de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Fesclucion de directono N 221-
2019/FD -US5S5 de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel 30 de diciembre del 2020

# -.I/"""“\-./_\."'m
.-//. ) \ .' I.'f f

| , |
I . |

CoNA e
L LY i
Mz Abraham José ( :
DNI: 80270538
EA profesional de Admimistracion
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ANEXO (H)
FOTOS DE APLICACION
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