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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023; de metodologia;
tipo aplicada, con disefio no experimental, descriptivo correlacional de corte
transversal. Teniendo como poblacién de estudio 30 colaboradores de la entidad.
Uséandose como instrumento el cuestionario; se usaron dos; uno para salario
emocional y la eficiencia laboral. Este instrumento se validé por tres expertos y la
confiabilidad fue través del coeficiente del alfa de Cronbach con un 0.955 para
salario emocional y, del 0.949 para la eficiencia laboral, procesado en el programa
estadistico SPSS 29. Hallandose como resultado que, el salario emocional se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral en los trabajadores
de una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca; con indice de
correlacion de 0.604, un nivel de correlacion fuerte y con fiabilidad de (p<0.05). Por
lo tanto, se aprueba la hip6tesis general de la investigacion. Confirmandose que, a
un mejor salario emocional, originan una mayor eficiencia laboral en los

trabajadores de la empresa.

Palabras clave: Salario emocional, eficiencia laboral, entidad comercializadora,

productividad.



ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the
relationship that exists between the emotional salary and labor efficiency in the
workers of a coffee trading entity in Jaén, Cajamarca, 2023; of methodology; applied
type, with a non-experimental, descriptive, correlational, cross-sectional design.
Having as study population 30 collaborators of the entity. Using the questionnaire
as an instrument; two were used; one for emotional salary and work efficiency. This
instrument was validated by three experts and the reliability was through the
Cronbach's alpha coefficient with 0.955 for emotional salary and, 0.949 for labor
efficiency, processed in the statistical program SPSS 29. Finding as a result that,
the emotional salary it is positively and significantly related to labor efficiency in the
workers of a coffee trading entity in Jaén, Cajamarca; with a coincidence index of
0.604, a strong and reliable coincidence level of (p<0.05). Therefore, the general
hypothesis of the investigation is approved. Confirming that, a better emotional

salary, originate a greater labor efficiency in the workers of the company.

Keywords: Emotional salary, work efficiency, marketing entity, productivity.



l. INTRODUCCION

El comportamiento organizacional y los margenes de logros de los
trabajadores han sufrido una caida considerable debido al brote del COVID-19. Si
bien se ha logrado la adaptabilidad mediante los métodos hibridos de trabajo, sea
trabajo remoto o presencial; la eficiencia de los trabajadores, en general, no ha
logrado igualar los margenes evidenciados con anterioridad (Bolivia-Rebolledo et
al., 2021). La monotonia laboral y el contexto actual ha creado un clima propicio
para que surja en los trabajadores nuevas necesidades laborales y que estas sean
plasmadas en sus indices de logro y, por lo tanto, en la eficiencia de su labor

(Organizacion internacional de trabajo, 2020).

Ante esta problematica, las empresas han respondido dando un apoyo adicional
hacia sus trabajadores, obteniendo resultados disparejos en cada rubro de
empresas y de acuerdo al beneficio brindado. Muchas empresas han reforzado sus
meétodos integrales de reconocimiento hacia sus trabajadores considerando el
apoyo que brindan a la empresa, dando mayor flexibilidad y el considerar los
aspectos personales de cada trabajador; otras empresas han creado métodos de
premiacion ante el cumplimiento de metas, dando mayores remuneraciones
teniendo resultados positivos en casos especificos. (Hennekam, 1 de febrero de
2022). Sin embargo, el mayor inconveniente en el reconocimiento por parte de las
empresas, es la falta de una estructura remunerativa y del condicionamiento

forzado hacia la eficiencia.

Para lograr el reconocimiento adecuado de los trabajadores en una empresa, es
necesario instaurar el salario emocional considerando que el brindar un balance
entre la vida privada y la vida laboral, le permitira al trabajador desenvolverse
plenamente en su area de trabajo, interpretdandose como la eficiencia laboral

esperada (Espinoza y Toscano, 2020).

El salario emocional se define como el conjunto de retribuciones no econémicas
que obtiene el colaborador al realizar sus tareas en una organizacion,
entendiéndose como, los beneficios netamente emocionales que un individuo
recibe por su labor. Siendo esto visto como la base para la productividad de los
trabajadores en la organizacién, suméandole todos los elementos que le permiten

desarrollarse y crecer tanto de manera personal como profesional.



La productividad que es un indicador muy importante para una organizacion se
mide si se cumple los objetivos transformando los insumos en productos, a menor
costo. Por lo mismo para que una empresa sea productiva se requiere de dos
elementos; eficiencia y eficacia. La organizacion es eficaz si obtiene el alcance de
Su meta en ventas o participacion en el mercado en el que compite satisfaciendo
sus necesidades, pero la productividad de la empresa también se mide y depende
del alcance eficiente que tenga para lograr sus metas entendiéndose por este, el
uso adecuado de los recursos. (Robbins y Judge, 2013).

La eficiencia laboral es de mucho interés para las organizaciones hoy en dia, ya
gue esta nos ayuda con el cumplimiento de las tareas de manera inteligente sin la
necesidad de esforzarse por lograrlo. Nos permite optimizar y valorar el tiempo que
se usa para realizar las labores. Para obtener un nivel positivo de eficiencia en la
organizacion debe cumplir necesariamente con requisitos que son; el estimulo y la
motivacion que son necesarios para que los trabajadores cumplan con su labor. Por

lo que es de suma importancia estudiar el salario emocional y la eficiencia laboral.

A continuacién, se presentan algunas problematicas mencionadas anteriormente,
con la finalidad de evidenciar los diversos contextos mundiales en torno a la

eficiencia laboral y el salario emocional.

A nivel mundial, Pérez-Calle et al. (2021) realizaron un articulo cientifico acerca de
las empresas espafiolas y su adaptacion a los nuevos escenarios pos covid-19. En
este articulo se resalta las problematicas que se han presentado producto del
contexto de la pandemia en las empresas espafiolas y como la eficiencia se ha visto
disminuida. Su propuesta de solucion se basa en la estructura de salario emocional
teniendo como propuestas principales el desarrollo de TIC, la flexibilidad laboral y
la capacidad de innovar, teniendo como indicador la adaptacion a este nuevo

contexto y, por ende, obteniendo resultados satisfactorios a futuro.

A nivel Latinoamérica, en Ecuador, Bustillos (2021) realizo su investigacion
observando que la problematica fundamental de las empresas comercializadoras
es aumentar el abono en la remuneracion de los trabajadores ante bajos niveles de
eficiencia, obteniendo resultados que, si bien en su momento dieron resultado,
estos van en descenso. Como alternativa de solucion propuso un disefio de salario

emocional con resultados positivos, siendo sus principales resultados la eficiencia,



la fidelizacion de colaboradores y la insatisfaccion. En Colombia, Samanamud
(2021) reviso los diversos métodos y estrategias utilizadas por las empresas para
evaluar la eficiencia de los trabajadores, encontrando un patron especifico: la
metodologia aplicada estatica produce menos resultados con el pasar del tiempo.

A nivel nacional, Tuesta (26 de junio de 2022) publico su articulo periodistico
mencionando que sentia gran preocupacion por aquellos aspectos laborales que
no beneficiaban a los colaboradores al presionar a las microempresas, generando
la ineficiencia de los colaboradores. Asi mismo, menciona que esto representa un
problema en el crecimiento de pequefias empresas y sus colaboradores. Otro
articulo periodistico resaltante en la tematica lo realizo Inga (2 de setiembre de
2021) quien menciona que el teletrabajo efectuado en la pandemia afecto a muchos
limefos, aumentando la tasa de renuncias al no recibir incentivos que propicien el
trabajo eficiente. El salario emocional en las empresas que siguen los procesos
remotos es directamente ineficaz. Por dltimo, Requejo (2 de setiembre de 2021) en
su articulo periodistico menciona la importancia de las estrategias de salario
emocional que deben tener los trabajadores en una empresa para evitar una mala

produccion.

Es por ello que la empresa Coffeés Jaén SAC en base a todos los antecedentes y
frente a la pandemia , al presentar tantos inconvenientes con la produccion y las
necesidades del mercado es que necesitaba optar por nuevas estrategias, nuevas
alianzas con el fin de mejorar y hacer crecer a la empresa. Basandose en nuevas
oportunidades que se le presenten con el fin de beneficiar tanto sus procesos como
su rentabilidad ya no solo a corto plazo, sino extendiéndolos y por tanto extendiendo
la capacidad de su distribucion no solo a nivel nacional sino al internacional. Para
colocarse como uno de las pocas pequefias empresas que exportan su café desde
la ciudad de Jaén. Si pudieran convertir todo esto en fortalezas le daria ventajas a
la empresa, para colocarse o expandirse alin mas nacionalmente e internacional,
llevando buenas cosechas, y por ende un buen producto. Generando trabajo fijo en
sus colaboradores y haciéndose de mucho mas reconocimiento en el mercado tanto
de manera empresa - colaborador aumentado la eficiencia laboral de estos mismos

dandose asi un ciclo productivo.



Frente a los hechos mencionados anteriormente se realiza la siguiente formulacion
de problema: ¢Cual es la relacion que existe entre el salario emocional y la
eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café en
Trujillo en Jaén, Cajamarca, 20237

La justificacion de la investigacion se baso en diversos enfoques. Como enfoque
tedrico, la investigacion estuvo basada en la recoleccion de datos actualizados en
torno al salario emocional que reciben los colaboradores de una entidad
comercializadora de café y como es que afecta a la eficiencia en su entorno de
trabajo. Como enfoque practico, la investigacion estuvo respaldada por los
resultados cuantitativos y estadisticos que permitirAn demostrar las variables de
investigacion en el contexto escogido. Como enfoque metodolégico, la
investigacion utilizara el procedimiento cientifico para ser usado en investigaciones
futuras con las mismas variables del salario emocional , eficiencia laboral o con
variables semejantes que puedan aplicarse hacia la empresa del mismo rubro
cafetalero, estableciendo la maxima eficacia en su aplicacion. Como enfoque social,
la investigacion busco que generar impacto y que los resultados de este estudio
sean implementados en la organizacion y en otras organizaciones que estén
dispuestas a desarrollar e impulsar a su capital humano mediante las gestiones
laborales y se mejore la productividad, obteniendo un rendimiento més alto dentro
y fuera de la empresa.

En cuanto a los objetivos de estudio, se planteé como objetivo general determinar
la relacion que existe entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los

trabajadores de una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023.

Por otra parte, como objetivos especificos, se planted: identificar el nivel del salario
emocional en los trabajadores de una entidad comercializadora de café; identificar
el nivel de la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora
de café; identificar cual es la relacién que existe entre la dimensién oportunidad
laboral y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora
de café; identificar cual es la relacion que existe entre la dimension balance de vida
y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café;
identificar cual es la relacion que existe entre la dimension bienestar psicolégico y

la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café e



identificar cual es la relacidn que existe entre la dimension entorno laboral y la
eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café en

Jaén, Cajamarca, 2023.

Como hipotesis de investigacion, se plante6 como hipoétesis alternativa: existe una
relacion positiva y significativa entre el salario emocional y la eficiencia laboral en
los trabajadores de una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023
y como hipétesis nula: NO existe una relacion positiva y significativa entre salario
emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023.

Ademas, como hipoétesis especifica se plante6 H1. Existe un nivel de salario
emocional alto en los trabajadores de una entidad comercializadora de café; H2.
Existe un nivel de eficiencia laboral alto en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café; H3. Existe una relacién positiva y moderada entre la
oportunidad de desarrollo y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café; H4. Existe una relacion positiva y moderada entre el
balance de vida y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café; H5. Existe una relacién positiva y fuerte entre el bienestar
psicologico y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café y H6. Existe una relaciéon positiva y fuerte entre el entorno
laboral y con la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca.



ll.  MARCO TEORICO

Dando un enfoque a la primera dimension la cual es “Salario emocional”’ se
tienen los siguientes antecedentes internacionales, donde, Gil, Gamboa vy
Hernandez (2019) realizaron su investigacion en el analisis del salario emocional
en los procesos empresariales en Colombia. Como metodologia de investigacion
utilizaron el tipo basico, con enfoque cuantitativo, y disefio no experimental
correlacional. Como resultados se evidencio que el salario emocional tiene impacto
en los procesos empresariales, sin embargo, no todas las estrategias de
implementacion de salario emocional pueden ser aplicadas en todos los rubros
laborales. El antecedente nos demuestra que el salario emocional tiene alto

impacto, no obstante, nos permite conocer que no se aplica en toda organizacion.

Asimismo, Berrospi (2020) sefial6 que tuvo como principal propdsito buscar la
relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral del personal de la UGEL
Pasco — 2019, siendo una muestra con 67 trabajadores. Como metodologia se
utilizé el tipo béasico, enfoque cuantitativo, y de disefio no experimental
correlacional. En cuanto a los resultados se obtuvo que las variables se correlacion
de manera significativa (rs=0.773, p<0.05), concluyendo que ambas variables se
correlacionan para el personal de UGEL Pasco — 2019. El presente antecedente
sirve como precedente para comparar los resultados de las variables relacionadas

dentro de un contexto interno.

Por su parte, Mufioz y Robles (2019) en su tesis sefiala que encuestaron a 163
sujetos sobre la relacion entre el contenido emocional de las enfermeras y su
capacidad para el desempefio laboral dentro de sus funciones. Como metodologia
de investigacion utilizaron el tipo basico, de enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental correlacional. Finalmente, se demostro la relacion entre el contenido
emocional de las enfermeras de urgencias de un hospital publico de Babahoyo, Los
Rios, y su capacidad para el desempefio laboral dentro de sus funciones. En base
a este antecedente la informacién proporciona los resultados positivos con relaciéon

entre las variables que comprendidos en este estudio.

De igual forma, en su estudio, Dominguez (2019), en una muestra de 30
empleados, determiné el impacto del contenido emocional como estrategia para

promover el talento y la sostenibilidad del capital humano. Como metodologia de



investigacion utilizaron el tipo basico, enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental correlacional. Como conclusion se establecio que el salario emocional
retiene al colaborador y lo impulsa a cumplir las metas de la organizacion. Este
preliminar permite comprobar que el salario emocional es parte importante en una

organizacion.

A nivel nacional se cuenta con una encuesta de Rodriguez (2018). Teniendo como
objeto el determinar la relacion entre el contenido emocional con los niveles de
efectividad en la Municipalidad del distrito 26, Octubre, del afio 2018; con una
muestra de 107 empleados. Como metodologia de investigacion utilizaron el tipo
bésico, con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental correlacional. En
cuanto a los resultados se demostro la correlacion existente en el salario emocional
y la efectividad (r=0.292) de ,manera significativa. Este antecedente muestra la
relacion positiva en el salario emocional y la efectividad dentro de una organizacion

sin fines de lucro.

Suarez y Cuya (2019) realizaron una encuesta en 2018 con el objetivo de que se
determine si hay una correlacion del contenido emocional y la eficiencia de los
empleados de las instituciones financieras publicas de Lima. Como metodologia de
investigacion utilizaron el tipo basico, enfoque cuantitativo, y disefio no
experimental correlacional. Los resultados muestran que hay una existencia alta de
correlacion entre las oportunidades de desarrollo y la eficiencia, donde el desarrollo
profesional de los empleados es importante y existe para lograr buenos resultados
en la operacién de las instituciones financieras. En el presente antecedente nos
muestra la importancia del desarrollo del trabajador dentro del perfil profesional en

una empresa.

Corvera (2019) investigo la relacion entre el salario emocional de los empleados
de una cooperativa con sede Cajabamba y su capacidad para el desempefio laboral
en el 2019, con una muestra de 55 empleados. En base a la metodologia utilizaron
un tipo basico con enfoque cuantitativo y un disefio no experimental correlacional.
Como resultado, hubo un vinculo entre el contenido emocional y el desempeiio de
los empleados. Este antecedente nos permite contrastar la relacidon existente entre

el contenido emocional y el desempefio en esta investigacion.



A continuacion, se detallan los aspectos tedricos que sustentan las variables

consideradas en la siguiente investigacion.

En relaciébn al salario emocional, Gay (2006), plantea tedricamente que la
recompensa emocional es un término que incluye todas las formas de
compensacion, reciprocidad no monetaria, que los trabajadores reciben a cambio
de su contribucion al trabajo. Para Poelmans (2006), es un conjunto de
recompensas no monetarias que los empleados reciben de la empresa y
complementa los salarios tradicionales con nuevas férmulas innovadoras
adaptadas a los requisitos necesarios de cada persona ahora. La aplicacién de
estas politicas en el modelo de compensacion institucional trae beneficios muy

significativos.

Del mismo modo, Guillem (2015) afirma que el sentimiento salarial no es suficiente
para el crecimiento econdmico por si solo y debe traspasar el ambito econémico
para equilibrar el sentimiento positivo de los trabajadores, la implicacion en la
empresa Yy la vida personal y profesional, y afirma que se basa en la filosofia de
tener a. Fortalecer. Es por ello, las empresas necesitan crear sistemas y procesos
para agregar valor a sus empleados. Ademas, esta variable es opcional y no puede
ser igual para todas las empresas. Estos beneficios son personalizados para cada
empleado y sus necesidades. Moreno et al. (2016), argumentan que para que la
compensacion sea emocional, debe ser no monetaria, es decir, no debe darse
directamente a los trabajadores, a cambio, debe beneficiar a todos. Esta ventaja ,
crea un apego a la empresa donde los empleadores valoren los esfuerzos de los

empleados al crear identidad.

Las caracteristicas claras en el concepto de pago emocional describen la
percepcion de una parte del trabajador en relacion a lo que merece por el trabajo
realizado, los colaboradores clasifican los beneficios que trae junto con los factores
emocionales y recompensas. Poelmans (2006), afirma que los salarios
emocionales se caracterizan por contener dos componentes: intrinseco y
extrinseco. Los factores intrinsecos incluyen todos los factores que los empleados
perciben subjetivamente como una recompensa. Por ejemplo, satisfaccion laboral,
delegacién de responsabilidad, reconocimiento a su trabajo, entre otros. Un factor

externo es un costo cuantificable para la organizacion que los empleados



consideran un beneficio objetivo, por ejemplo, tiempo flexible, capacitacion, etc.
Dicho de otra manera, los trabajadores tienen derecho a desagregar las
percepciones de las ventajas no remunerativos que se les otorgan, con sustento de
un estudio subjetivo y cuantificable. Poelmans (2006) argumenta que el pago
emocional es una politica de compensacion que ofrece muchas posibilidades que,

combinadas, dan mas flexibilidad a los empleados.
Acé podemos encontrar a:

Compensacion variable, compensacion no dineraria vinculante para el logro de
objetivos organizacionales, que enmarca recibir una compensacion por el trabajo
bien hecho o por sobrepasar las expectativas establecidas para esa linea de
tiempo, y ademas se implementod este sistema en el area no solo de ventas, sino

también se extendi6 a otras de la organizacion.

Remuneracion flexible, Esto nos da la facilidad de que los trabajadores seleccionen
su remuneracion no dineraria de una lista, de modo que sea provechoso para sus

necesidades personales de manera mensual.

Bienestar social, Este aspecto sugiere dar herramientas a los empleados para que
las utilicen y que no se queden sin dinero, como plan de vida, seguros de pension
jubilatoria, ayudas para grado de instruccion de los hijos, articulos, aspectos
tangibles como teléfonos mdviles, vehiculos. , portétil, etc

Servicios de capacitacion y consultoria, que ayudan académica y profesionalmente
a la formacién de los empleados. De igual forma, la prestacion de asesoramiento

juridico también forma parte de este factor incluyendo la retribucién emocional.

La opcion financiera, aunque relacionada con el dinero, se considera como un
salario emocional para brindar facilidades materiales a los empleados para resolver
problemas personales, el dinero pertenece de todos modos a la organizacion del

puesto, pero no es tomado como retribucion por el trabajo realizado.

Medidas de conciliacion, incluye al conjunto de factores relacionados con el tiempo
personal de la vida del empleado, por ejemplo, turnos de medio tiempo, horarios de

trabajo flexibles, permisos de trabajo, trabajar desde casa, etc.



Gonzalez (2010), asegura que los salarios emocionales incluyen cuatro factores
que describen este modelo de compensacion. En primer término, la retribucion
estandar, es una retribucién, donde son las ganancias variables o selectivas que
superan el salario total. Esto puede tener un efecto de apoyo. Por ejemplo, apoyo
para el matrimonio y el alumbramiento de un hijo. En el segundo caso, las ventajas
colectivas que las organizaciones brindan a los colaboradores, que son ventajas
directas para los empleados, implican un costo directo para la empresa. Un
ejemplo, la educacion de los hijos, subsidio de formacién profesional, seguro

privado a los trabajadores.

En tercer caso, los beneficios de una habitabilidad, incluidos los elementos
relacionados con el balance de la vida laboral y personal, se consideran un aumento
salarial sin pagos monetarios. Por ejemplo, horarios flexibles, horarios reducidos o
teletrabajo. Finalmente, las recompensas mentales dificiles de cuantificar afectan
el estado de &nimo de los empleados y, por lo tanto, tienen un impacto significativo
en el valor del salario emocional. Factores mas especificos como la motivacion,
buen ambiente laboral, relaciones con los directivos, promociones gratuitas,
gimnasios, etc. El punto de vista del autor sugiere que la compensacién emocional
deberia incluir elementos donde impliquen una inyeccion monetaria como parte de
la organizacion para que los empleados se beneficien de manera directa en su
retribucibn mensual, asi como factores intangibles originados a través de los

impactos mas alla de los relacionados con él y estilo de vida.

Guillem (2015) muestra que el sistema de némina distingue entre contenido
econémico y contenido emocional. Los autores escriben que los salarios
emocionales se dividen en tres dimensiones, siendo la primera los salarios en
especie, los cuales son menos valiosos para que los trabajadores los usen o
consuman con fines privados y libres o determinados por el mercado. una
contribucion de la empresa. En segundo lugar, tenemos mejoras regulatorias, que
son un ejemplo de la forma invisible en que se puede pagar a los trabajadores para
mejorar el balance entre la vida laboral y personal. Por tanto, se entiende como el
perfeccionamiento de la norma juridica, que tiene como efecto ampliar los
beneficios que trae consigo la ley. Es decir, la empresa prorroga el plazo

correspondiente contigo en caso de que tengas que realizar las actividades
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respectivas conforme al derecho, por ejemplo, licencia por maternidad o vacaciones

extendidas.

Finalmente, los intereses corporativos, incluidas las politicas de compensacion
intangible, buscan resolver los conflictos personales y profesionales de los
trabajadores sin descuidar el objetivo de beneficiar a la organizacion, por ejemplo,
el horario es flexible y trabajo por videoconferencia en lugar de ir a reuniones fuera
de casa. Esta estructura refleja claramente los aspectos de pago emocional, el
establecimiento de politicas que ayudan a llevar a cabo la variable de investigacion.
Este enfoque, como el autor anterior, incluye elementos que implican que el costo
para la empresa no es un pago econémico para los trabajadores, ni beneficios que
aumentan una vision positiva de los estilos de vida de los trabajadores. Sin
embargo, destacamos el elemento sentimental ausente de su estructura retributiva,
gue vemos reflejado en el denominado factor de compensacion afectiva del Salario

Emocional de Gonzéalez (2010).

Moreno et al. (2016), nos precisan claramente las siguientes 6 dimensiones que

conforman al salario emocional en definicion.

Alianzas con servicios externos, Este elemento destaca cuan importante es
gestionar alianzas con otras organizaciones en beneficio de los colaboradores,

COmMO convenios con gimnasios e instituciones educativas.

Asignacion diaria, proporcionada para instalaciones con un horario de trabajo
administrado por los empleados de la organizacion, por ejemplo, horario flexible o

trabajo a tiempo parcial.

Los programas de acompafiamiento, que permiten acompaiar al colaborador en la
funcién que se encuentre de su situacién, por ejemplo empleado por cuenta ajena,
son el modelo de acompafiamiento que se otorga a un trabajador cuando ya se
encuentra en situacion de separacion del mercado laboral, esto permite a los ex
colaboradores para encontrar nuevos centros de trabajo, este también se considera
un programa de apoyo al préstamo de estudio para ayudar a los colaboradores a

fortalecer su cuerpo docente.
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Desde la frescura, Este aspecto promueve la salud fisica y mental de los
empleados, como la planificacion de la salud (dieta, ejercicio) y actividades de ocio

para todos los empleados.

Los programas de gestion del trabajo, es decir, muchas estrategias para motivar a
los empleados, creando igualdad de oportunidades, participar en proyectos
gratificantes y reconocer los resultados son solo algunas de ellas. Los parametros

refuerzan este aspecto de la compensacion emocional.

Plan de formacion, que incluye la formacién y educacién profesional de la plantilla,
dotacién de facilidades para el perfeccionamiento, esta area forma parte de la
retribuciébn no dineraria, tales como, programas de coaching y programas de

estudio, formacion reglada, entre otros.

Rodriguez (2018) afirma que el contenido emocional tiene cuatro dimensiones. Son
las oportunidades de desarrollo, el equilibrio de la vida, el bienestar psicolégico y el
entorno laboral. Las dimensiones que se proponen a continuacion se analizan en
este estudio aportando los elementos que componen el contenido emocional de
forma sélida y simplificada. Oportunidades de desarrollo relacionadas con el
aprendizaje continuo que los empleados reciben de la empresa. Esto incluye
aspectos formativos, emocionales y académicos para tener un impacto positivo en
las habilidades, la educacién y el desarrollo como persona. La formacion, la gestion
del talento, la planificacion de carrera son algunos ejemplos de esta tendencia.
Indicadores: - Formacion continua: medir el porcentaje de empleados que reciben
formacion tedrica y practica a través de cursos directos o de especializacion directa.
Mide cuantas personas estan creciendo profesionalmente para lograr los objetivos

de la organizacion:

La oportunidad de desarrollo relacionadas con la educacion continua que los
colaboradores obtienen de la empresa, incluyendo aspectos formativos afectivos y
académicos; y de objetivo de influir de forma positiva en sus destrezas, formacion
y desarrollo humanistico. Entonces las capacitaciones, gestion de talento, planes

de carrera, son muestra de esta dimension. Indicadores:
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Formacion Continua: consiste en medir la proporcion de empleados que perciben
de manera tedrica o practica una formacion que a su vez pueden ser presenciales

o0 virtuales a través de cursos especializados.

Mentoring: Hace de conocimiento el nivel de porcentaje de sujetos que encuentra

de manera personal que su jefe lo ayuda en su desarrollo profesional.

Plan de carrera: Nos permite medir el nUmero de personas que laboran con el

objetivo de lograr los objetivos que se trazan en vinculacion con la compaiiia.

El balance de vida: relacionado con lo emocional y su bienestar, buscando el
equilibrio en la vida del trabajador desde sus diferentes dimensiones compuesta en;
horarios que se adaptan o son flexibles, incorporacion en el hogar, asi como la

recreacion en la vida diaria del trabajador que le permitan encontrar estabilidad.
Indicadores:

Trabajo flexible: nos permite medir la cifra de empleados para poder gestionar sus
horas de trabajo, sin los horarios de condicién estética.

Salud laboral: Mide la cifra de trabajadores que analizan que el lugar de trabajo sea
un ambiente apropiado y que consideran trabajar donde les provean un entorno de

trabajo conveniente y aceptable.

Integraciéon de la familia: concede saber el nivel de la fuerza laboral que integra a

la familia en programas sugeridos por la empresa.

Bienestar psicolégico, es el porcentaje de satisfaccion y tranquilidad interna donde
el colaborador desarrolla al pensar que se atiende 0 supera sus expectativas el
lugar donde labora, que le provee consideracion en la sociedad, autonomia y

desafios de forma profesional.
Indicadores:

Reconocimiento: que mide el nivel porcentual de los colaboradores que se

reconocen al cumplimiento de los objetivos trazados.

Autonomia: Mide el porcentaje de colaboradores que tiene el poder de manejo de
distintos acontecimientos laborales que no concierne a involucrar al jefe de forma

directa.
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Entorno Laboral, esta dimension hace referencia a los trabajadores sobre la nocion
que experimentan a raiz del compaferismo y trabajo en equipo en el lugar de
trabajo, buscando el reconocimiento del gerente y colegas, que fortalece el sentirse
orgulloso e incentiva la necesidad de cumplir logros.

Indicadores:

Compafierismo: hace referencia a la medida porcentual de los colaboradores que

contempla que sus colegas estén ajustados a los valores empresariales.

Trabajo de equipo: hace referencia a la medida porcentual de colaboradores que
concluyan que se hace referencia al trabajo en grupo en la organizacion con la

finalidad objetiva de cumplir las metas organizacionales.

Poelmans (2006), nos dice que la pertinencia de aplicar el Salario emocional en
una empresa es:

Lealtad al talento. Esto normalmente existe para los sujetos que valoran los
intereses intangibles por razones generacionales y educativas.

Incrementar la participacion en los propdsitos de la empresa.

Aumentar la participacion de empleados.

Un efecto muy beneficioso digno de atribuir.

Hace que la empresa sea sumamente flexible, mejore su competitividad y se oriente
a las metas.

También vemos que el Banco de Crédito (BCP), se preocupa por la importancia de
la variable del salario emocional dentro de su organizacion ya que implemento en
algunas de sus instalaciones principales pequefios espacios de recreacion, de
juegos, y espacios de distraccion para sus colaboradores como parte de actividades

de integracién y cortos descansos pausados (Teran, 2017).

Asimismo, Moreno et al. (2016) Vemos que los beneficios de un enfoque estratégico
basado en salarios emocionales reducen los costos de empleo, aumentan el
compromiso de los empleados y la identidad organizacional y, por lo tanto, reducen
la rotacion de empleados. De manera similar, a medida que una organizacién se
vuelve mas reconocida como un lugar comodo para trabajar, se posiciona cada vez

s

mas.
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Para entender un poco mas sobre nuestra variable Eficiencia laboral, abordaremos
la productividad laboral que contiene una de nuestras variables a estudiar dentro

de la investigacion.

Koontz y Weihrich (2004), muestran que la productividad es un vinculo entre los
insumos y productos en un periodo de tiempo. Por ello la definen como la conexion
existente entre los bienes y la cantidad de recursos usados. Tomado como ejemplo
en una empresa de fabricacion se mide la rentabilidad de equipos, materiales, como

a los trabajadores de manera conjunta e individual como parte de la productividad.

Segun Robbins y Judge (2013), nos indican que la productividad se encarga del
porcentaje de andlisis mas alto para la organizacion en cuestiéon del
comportamiento organizacional y que podemos diagnosticar a una empresa como
productiva a manera de dos elementos bien identificados como es; la eficacia y la
eficiencia. De esta manera la productividad se basa de la conexién entre lo que una

organizacion produce o genera 'y los recursos usados para producirlos.

Eficacia: se comprende que es el grado donde la empresa satisface las
necesidades del cliente o consumidor.

Eficiencia: manifiestan que es el grado en que la organizacién consigue sus metas
en menor costo.

Figura 1. Las Dimensiones de la Productividad laboral.

\

PRODUCTIVIDAD

LABORAL

-

\

Nota: Adaptado de Robbins y Judge (2013).
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Para efectos del presente estudio se ha considerado como variable a la eficiencia
laboral, con respecto a su definicion, Chiavenato (2011), planteé que eficiencia
significa el uso correcto de los recursos disponibles, y que el resultado directo de la
eficiencia es la productividad, la cual se define como el resultante del proceso
productivo. Mientras que Robbins y Coulter (2018) explican que la eficiencia da los
mejores resultados con una inversion minima, la eficiencia también menciona hacer

las cosas bien, es decir, no desperdiciar recursos.

Segun Lorenzo (2017), “Las empresas son eficientes en el logro de sus objetivos al
convertir insumos en productos a bajos costos”. Esta definicion muestra que la
eficiencia incluye, entre otras cosas, lograr los objetivos de una organizacion
mediante la utilizaciobn Optima de los recursos humanos, apoyo financiero y
empresarial. Asimismo, cuando se alcanza esta variable, los empleados utilizan su
conocimiento y experiencia para cambiar, mejorar la calidad de su trabajo, innovar
continuamente y generar mejores productos y servicios. Por lo tanto, el recurso
humano debe ser considerado una empresa. Un activo para ser mas eficientes que

las personas.

Eficiencia: Para Lorenzo (2017), las organizaciones deben poder alcanzar sus
objetivos con un uso minimo de recursos y ofrecer el mejor rendimiento a bajo

costo. Indicadores:

Eficiencia en la gestion de recursos, eficiencia en el tiempo, eficiencia del ambiente

de trabajo, eficiencia del objetivo presupuestario, eficiencia en las capacitaciones.

Las siguientes dimensiones a aplicarse teniendo como referencia sus indicadores:
Manejo de Recursos: en emplear los recursos finitos que existen de una forma
sostenible, minimizando los efectos negativos; en el medioambiente. Este concepto

busca la creacién de hacer mas con menos recursos.
Indicador: Eficiencia en la gestion de recursos.

Uso de tiempo: se basa de estrategias que buscan maximizar el aprovechamiento
de las horas de trabajo para poder hacer mas en un menor periodo, sin perjudicar
la calidad de los resultados, ni la satisfaccion de los clientes ni el bienestar de los

empleados.
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Indicador: Eficiencia en el tiempo.

Ambiente laboral: es la habilidad de un equipo de trabajo para cumplir con las tareas

asignadas en menor tiempo, y con menor consumo de recursos posible.
Indicador: Eficiencia del ambiente de trabajo.

Capacitaciones: Analiza el volumen de recursos usados para alcanzar las metas
propuestas. Una actividad laboral eficiente hace un uso 6ptimo de los recursos y,

por tanto, tiene el menor costo posible.
Indicador: Eficiencia en las capacitaciones.

Segun Davis y Werther (2002), “Los administradores pueden reducir costos,
maximizar recursos que son insuficientes y elevar la rentabilidad”. La presencia de
un mejor nivel de utilidad es recompensada por la organizacién. Nos permite
mejorar nuestras ganancias y condiciones de trabajo. , que nos permite crear un
ambiente de trabajo de mayor calidad para los empleados que estdn motivados
para seguir mejorando la eficiencia. Se puede decir que aporta un lado positivo a la

organizacion.
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METODOLOGIA

3.1

Tipo y Disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

En el presente trabajo se utilizé6 un tipo de estudio aplicado, donde
consiste en la originalidad de los trabajos que se realizan para recibir
nuevos conocimientos y que esta dirigida hacia un propdésito especifico
fundamental. (Concytec, 2018).

3.1.2 Disefio de Investigacion:

Para esta investigacion se trabajo con un disefio no experimental, en el
cual no se manipul6 variables y solo son observados en ambiente
habitual para mas adelante estudiarlos. (Hernandez, Ferndndez &
Baptista, 2006)

Siendo descriptivo correlacional ya que se midi6 el salario emocional y
eficiencia laboral; siendo estas las dos variables de estudio analizando
cual es la relacion que existe entre ambas. Con corte transversal donde
se recopilaron datos en un tiempo Unico y especifico de la
investigacion.

Teniendo como esquema el siguiente grafico:

Figura 2. Disefio de contrastacion

Doénde: \ T

M: muestra
Ox: variable 1, salario emocional
Oy: variable 2, eficiencia laboral

r: correlacion entre las variables
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3.2

Variables y Operacionalizacién

La presente investigacion tiene como motivo de estudio dos variables;
variable 1 (Salario emocional) y variable 2 (Eficiencia laboral):
Variable Independiente, cualitativa: Salario Emocional

Definicion

Segun Rodriguez H. (2018), nos dice se entiende por salario emocional
a todo estimulo no remunerado que recibe de la organizacion un
colaborador y que se le proporciona al trabajador de modo incitativo
hacia su labor.

También, apoya como esta compuesto el salario emocional de Castro,
A. (2009), de su libro “salario” donde se presentan las dimensiones a
aplicarse.

Oportunidad de desarrollo, donde se denota el conocimiento que el
colaborador adquiere de la empresa como tal.

Balance de Vida, donde se presume buscar la equidad entre la vida
laboral y la vida personal del colaborador de la empresa.

Bienestar Psicoldgico, en esta dimension se desarrolla la paz y el nivel
de satisfaccion que siente el colaborador al pertenecer a la empresa.
Entorno laboral, es la percepcion recreada por parte de los
colaboradores a raiz del trabajo en equipo y de la empatia,
comparierismo de sus colegas.

Variable dependiente, cualitativa: Eficiencia Laboral

Definicion

La eficiencia Laboral no es mas que llegar a lograr los principales
objetivos de una empresa donde se utilizan con la mejor habilidad los
recursos; financieros humanos, econémicos, etc. en una organizacion.
Lorenzo, E. (2017).

Aplicandose las siguientes dimensiones para cada indicador.

Manejo de Recursos: esta dimension busca crear mas con menos, Sin

agotar los recursos.

Indicador: Eficiencia en la gestion de recursos.
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3.3

Uso de tiempo: son las estrategias que hacen aprovechar el

rendimiento laboral, el hacer mas con menos tiempo.
Indicador: Eficiencia en el tiempo.

Ambiente laboral: es la destreza de un equipo el trabajar para alcanzar

metas organizacionales.
Indicador: Eficiencia del ambiente de trabajo.

Capacitaciones: la eficiencia para analizar y poner en practica el

conocimiento de manera éptima en la entidad.
Indicador: Eficiencia en las capacitaciones.

Poblacién, Muestra y Muestreo

3.3.1 Poblacién:

La poblacion estuvo conformada por colaboradores que trabajan en
una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca,
especificamente 30 colaboradores vinculados a la comercializacién y
produccién. Asimismo, se da a conocer que dentro de esta poblacion
no se encuentra el area administrativa y demas areas ya que se
pretende analizar las repuestas de la visidbn gue los colaboradores
tienen con relacion a la eficiencia laboral y contrarrestar los resultados
arrojados por la empresa.

Por otro lado, se incorporaron criterios de inclusion y exclusién que
seran detallados a continuacion:

e Criterios de inclusion: los participantes de la encuesta tienen
que ser colaboradores que participan en la comercializacion y
produccion de café; residir en la ciudad de Jaén, Cajamarca;
tener la disponibilidad y acceso a las encuestas sin necesidad
de estar en la entidad comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca.

e Criterios de exclusion: colaboradores del area administrativa,
colaboradores que no radican en la ciudad de Jaén, Cajamarca;

aguellos colaboradores que no tienen acceso ni disponibilidad a
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las encuestas, sin la obligacion de estar en la entidad
comercializadora de café en Jaén.
3.3.2 Muestreo:
Por consiguiente, para el muestreo fue aplicada la técnica no

probabilistica por conveniencia.

3.3.3 Unidad de analisis:

La unidad de analisis esta conformada por un colaborador de la entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizo es la encuesta la cual se aplico a los
colaboradores de la entidad comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca.

El instrumento que se usOG para reunir la informacion es del
cuestionario, esta garantizado por el escrito de metodologia del estudio
cientifico de Bernal (2010), que explica que el cuestionario es un
instrumento que admite la recopilacién de la data requerida que podrian
abarcar incognitas con relacién a las variables estudiadas en la
investigacion.

Se usO como instrumento a el cuestionario sobre el estudio de las
variables, para clasificarlas y analizarlas empleando una escala de
Likert, considerando los valores; del 1 al 5 respecto al nivel de
conformidad.

Validez

Estos instrumentos de estudio fueron sometidos para su validez al juicio
de 3 expertos con anterioridad para emplearse, quienes dieron su
apreciacion sobre el contenido del instrumento y determinar si es
conveniente usarlo o no, examinando los items si hay una relacién con

las variables estudiadas o no.
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3.5

3.6

Confiabilidad

Para la confiabilidad, se usé el alfa de Cronbach como herramienta
para el calculo, que se representd tabulando en una hoja Excel
haciendo andlisis de la misma y procesar los datos, obteniendo a

manera de resultado la fiabilidad del instrumento de investigacion.

Procedimientos

Habiéndose elegido trabajar en la investigacion con los trabajadores
de la entidad comercializadora en Jaén, Cajamarca optamos por:
Primero: para obtener la informacion de los trabajadores de la entidad
comercializadora en Jaén, Cajamarca; se solicité la autorizacion a
administracion la cual se adiciono en la parte de anexos de la presente
investigacion, siendo un documento que autoriza la recopilacion de
datos.

Segundo: se construyd un “cuestionario” para cada variable que se
envié a los 30 trabajadores de le entidad comercializadora de Jaén,
Cajamarca; de manera presencial, en un tiempo de 3 dias para luego
hacer un procesamiento en Excel.

Tercero: se explica en comprobar y dar un tratamiento entre las dos
variables de estudio, donde piense y se den las variables,

dimensiones e indicadores, para su medicion.

Método de analisis de datos

Método descriptivo

Para el procesamiento del estadistico inferencial se calcul6 todos los
datos en una hoja Excel, permiti6 un mejor estudio de las variables:
Salario emocional y eficiencia laboral en los trabajadores de una
entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, donde se
obtuvo la distribucion de la frecuencia, para luego pasar un proceso
mediante el programa SPSS para conseguir la prueba de normalidad
por medio de Kolmogorov —Smirnov o Shapiro Wilk. Se comprobé lo
sustentado en la metodologia del estudio, asi mismo el proceso del

meétodo descriptivo determino los datos, valores de las variables y las
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3.7

dimensiones estudiadas que luego se reflejaron en los graficos,
Hernandez et al. 20, (2014).

Método inferencial

Mediante este procedimiento se realizo los argumentos de la hipotesis
usando el estadistico de Rho de Spearman, donde se obtuvieron
tablas donde indican la correlacion y signicancia de cada hipotesis
desde la general a la especifica. Es asi como se da la explicacion a la
relacion entre las variables del estudio, ya que el método inferencial
nos permite comparar las hipotesis y asi contrastar las consecuencias
que se obtengan de la muestra poblacional del estudio Hernandez et
al. 20, (2014).

Segun Restrepo y Urbizagastegui (2012) se utiliz6 Kolmogorov-
Smirnov para una muestra mayor a 50 y se utiliza Shapiro Wilk para
muestras menores de 50; también, los tipos de estadistico ya sea
Pearson, prueba paramétrica, o Rho de Spearman, prueba no
paramétrica; que determinan la fuerza de la correlacién aportando
valores de la siguiente manera:

De 1 a 0,5 evidencia una relacion fuerte.

De 0.49 a 0.30 evidencia una relacion moderada.

Menor de 0.29 hace evidencia a una relacion débil.

Por consiguiente, la prueba de normalidad la realicé mediante Shapiro
Wilk, y apligué Rho de Spearman, en la que analizaré la fuerza de
correlaciéon que evidencia en cada tabla.

Aspectos éticos

Al ejecutar la recoleccion de datos en atencién a las variables de
investigacion continuamos a solicitar el permiso a los trabajadores de
la entidad comercializadora de café Jaén, Cajamarca para aplicar la
encuesta como subsiguiente al procedimiento.

En consideracion a ejecutar las encuestas, se mantuvo respetuosidad
a la confidencialidad e identidad de los colaboradores, por lo tanto, no

hubo ningn manejo intencionado con los resultados propios de los
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encuestados, ademas su aporte en esta investigacion fue de manera
libre y voluntaria sin que se sienta obligado a participar.

La informacion y conocimientos que comprende la actual
investigacion han sido correspondientemente seleccionados vy
guiandose en base a las normas APA, de tal forma se respalda que
los datos brindados son totalmente veridicos y transparentes. Se

respeta los derechos e inferencia de los autores en esta investigacion.
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V. RESULTADOS

Para dar cumplimiento al objetivo general el cual fue determinar la relacién
que existe entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023 se aplicaron las

siguientes tables que se detallan a continuacion.

Tabla 1.

Correlacion entre salario emocional y la eficiencia laboral

salario eficiencia
emocional laboral

salarlp Rho de o 0.604
emocional Spearman

valor p — <.001
eficiencia laboral Rho de 0.604 —

Spearman

valor p <.001 —

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 1 se muestra la correlacion entre las variables salario emocional y
eficiencia laboral, en donde, el indice de correlacién es de 0.604 siendo un nivel de
correlacion fuerte, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para aceptar el

resultado.
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Para alcanzar los objetivos especificos se aplicaron las siguientes tablas donde;
para identificar el nivel de salario emocional en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 2.

Niveles descriptivos del salario emocional (n = 30)

Salario emocional F %
Alto 18 60%
Medio 9 30%
Bajo 3 10%
Total 30 100%

Nota: f = frecuencia absoluta; % = frecuencia relativa en porcentajes.

En la tabla 2 se evidencia la distribucién por niveles descriptivos de la muestra
tomando como referencia los cuartiles extremos para clasificar el comportamiento
del evaluado con respecto a la variable salario emocional. En ella se muestra que
el 30% ha alcanzado un nivel medio de salario emocional, mientras que el 10% se

ubico en el nivel bajo, siendo el 60% el nivel alto el mayor alcanzado.

Figura 3.

Grafico del salario emocional (n = 30)

Salario Emocional
70.00%
60.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%
30.00% I
20.00%
10%

10.00% -
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Alto Medio Bajo

Alto ®Medio ®Bajo

En la figura 3 se representa graficamente los niveles del salario emocional (n = 30) en los

trabajadores de una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca.
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Tabla 3.

Anédlisis de fiabilidad de la variable salario emocional

a de Cronbach w de Cronbach

Escala 0.955 0.955

En la tabla 3 se mostré la fiabilidad del instrumento utilizado en los trabajadores de una
entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, teniendo una confiabilidad de 0.955
en alfa («) de Cronbach y de 0.955 en omega (w) de Cronbach, siendo esta una categoria

excelente.
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Para identificar el nivel de eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 4.

Niveles descriptivos de la eficiencia laboral (n = 30)

Eficiencia laboral F %
Alto 14 46.67%
Medio 7 23.33%
Bajo 9 30%
Total 30 100%

Nota: f = frecuencia absoluta; % = frecuencia relativa en porcentajes.

En la tabla 2 se evidencia la distribucién por niveles descriptivos de la muestra tomando
como referencia los cuartiles extremos para clasificar el comportamiento del evaluado con
respecto a la variable eficiencia laboral. En ella se muestra que el 30% de la muestra a
alcanzado un nivel bajo de eficiencia laboral, mientras que el 23.33% se ubic6 en el nivel

medio, siendo el 46.67% el nivel alto el mayor alcanzado.

Figura 4.

Grafico de la eficiencia laboral (n = 30)

Eficiencia laboral
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En la figura 4 se representa graficamente los niveles de la eficiencia laboral (n = 30) en los

trabajadores de una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca.
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Tabla 5.

Anédlisis de fiabilidad de la variable eficiencia laboral

a de Cronbach w de Cronbach

Escala 0.949 0.949

En latabla 5 se mostré la fiabilidad del instrumento utilizado en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, teniendo una
confiabilidad de 0.949 en alfa (a) de Cronbach y de 0.949 en omega (w) de

Cronbach, siendo esta una categoria excelente.
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Tabla 6.

Prueba de normalidad de los instrumentos aplicados a los trabajadores de una
entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca

salario eficiencia
emocional laboral
N 30 30
W de Shapiro-Wilk 0.934 0.905
Valor p de Shapiro-Wilk 0.064 0.011

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 6 se muestra la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para los
instrumentos aplicados en esta investigacion, los cuales muestran progresiones en
sus datos que varian en cada variable. Por lo tanto, se aplicé la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman para determinar la correlacion de las variables.
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Para alcanzar los objetivos especificos se aplicaron las siguientes tablas donde;
para identificar cual es la relacion que existe entre la dimensién oportunidad laboral
y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café

en Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 7.

Correlacion entre oportunidad de desarrollo y la eficiencia laboral

oportunidad de eficiencia
desarrollo laboral

oportunidad de Rho de L 0426
desarrollo Spearman

valor p — 0.019

eficiencia laboral Rho de 0.426 —
Spearman

valor p 0.019 —

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 7 se muestra la correlacion entre las variables oportunidad de desarrollo
y eficiencia laboral, en donde, el indice de correlacion es de 0.426 siendo un nivel
de correlacion moderada, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para aceptar el

resultado.
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Para alcanzar los objetivos especificos se aplicaron las siguientes tablas donde;

para identificar cual es la relacion que existe entre la dimensién balance de vida y

la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café en

Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 8.

Correlacion entre balance de vida y la eficiencia laboral

balance de vida eficiencia laboral

balance de vida

eficiencia laboral

Rho de Spearman — 0.492
valor p — 0.006
Rho de Spearman 0.492 —
valor p 0.006 —

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 8 se muestra la correlacion entre las variables balance de vida y

eficiencia laboral, en donde, el indice de correlaciéon es de 0.492 siendo un nivel de

correlacion moderada, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para aceptar el

resultado
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Para alcanzar los objetivos especificos se aplicaron las siguientes tablas donde;

para identificar cual es la relacibn que existe entre la dimension bienestar

psicolégico y la eficiencia laboral

en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 9.

Correlacion entre bienestar psicolégico y la eficiencia laboral

bienestar eficiencia

psicolégico laboral
bienestar psicol6gico Rho de Spearman — 0.680
valor p — <.001
eficiencia laboral Rho de Spearman 0.680 —
valor p <.001 —

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 9 se muestra la correlacion entre las variables bienestar psicolégico y

eficiencia laboral, en donde, el indice de correlacién es de 0.680 siendo un nivel de

correlacion fuerte, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para aceptar el

resultado
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Para alcanzar los objetivos especificos se aplicaron las siguientes tablas donde;

para identificar cual es la relacion que existe entre la dimensién entorno laboral y

la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de café en

Jaén, Cajamarca, 2023 se aplico:

Tabla 10.

Correlacion entre entorno laboral y la eficiencia laboral

entorno laboral eficiencialaboral

entorno laboral

eficiencia laboral

Rho de Spearman — 0.545
valor p — 0.002
Rho de Spearman 0.545 —
valor p 0.002 —

Nota. Datos obtenidos del cuestionario trabajados a través del SPSS 29.

En la tabla 10 se muestra la correlacion entre las variables entorno laboral y

eficiencia laboral, en donde, el indice de correlaciéon es de 0.545 siendo un nivel de

correlacion fuerte, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para aceptar el

resultado.
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V. DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion existente
entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén, Cajamarca. Para lograr este objetivo, se utilizd
una metodologia acorde que proporcionara una tipologia y disefio adecuados para

responder a los objetivos planteados.

En primer lugar, se plante6 un tipo de estudio aplicado. Este tipo de estudio se
caracteriza por su originalidad, ya que se busca obtener nuevos conocimientos que
estén dirigidos hacia un propésito especifico y fundamental. En este caso, el
propésito especifico fue determinar la relacion entre el salario emocional y la

eficiencia laboral en la entidad comercializadora de café.

En cuanto al disefio de la investigacion, se opt6 por un disefio no experimental. En
este tipo de disefio, no se manipulan variables, sino que se observan en su
ambiente habitual para luego estudiarlas. Este enfoque resultd adecuado para el
propadsito de la investigacion, ya que se buscaba analizar la relacion entre el salario
emocional y la eficiencia laboral tal como se dan en el contexto real de la entidad
comercializadora de café. Ademas, se utilizé un enfoque descriptivo correlacional.
En este caso, se midieron las variables del salario emocional y la eficiencia laboral,
y se analizé la relacion existente entre ambas. El enfoque descriptivo permitié
obtener informacién detallada sobre estas variables, mientras que el enfoque

correlacional permitié determinar la relacién cuantitativa entre ellas.

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante la aplicacion de cuestionarios
disefiados especificamente para medir el salario emocional y la eficiencia laboral.
Estos cuestionarios se administraron a los trabajadores de la entidad
comercializadora de café en Jaén, Cajamarca. La poblacion de estudio estuvo
compuesta por 30 colaboradores vinculados a la comercializacion y produccion de

la entidad.

Es importante mencionar que se excluyé el area administrativa y otras areas de la
entidad comercializadora de café con el fin de analizar las respuestas desde la

perspectiva de los colaboradores y contrastar los resultados con la vision que la
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empresa tiene sobre la eficiencia laboral. Para seleccionar a los participantes, se
utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia, lo que significa que los
colaboradores fueron seleccionados intencionalmente debido a su disponibilidad y
accesibilidad.

Una vez recopilados los datos, se procedio al analisis estadistico. Se calculo el
indice de correlacién entre el salario emocional y la eficiencia laboral utilizando
técnicas estadisticas apropiadas. Los resultados mostraron un indice de correlaciéon
de 0.604, lo cual indica una correlacion fuerte entre ambas variables. Ademas, se
realizd un andlisis de fiabilidad para confirmar la consistencia de los resultados

obtenidos.

La interpretacion de estos resultados sugiere que existe una relacion significativa
entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de la entidad
comercializadora de café en Jaén, Cajamarca. Esto significa que a medida que el
salario emocional percibido por los trabajadores aumenta, también lo hace su
eficiencia laboral. Estos hallazgos son consistentes con investigaciones anteriores
gue han demostrado la influencia positiva del salario emocional en el desempefio

laboral.

Estos antecedentes son relevantes ya que respaldan los hallazgos encontrados en
la presente investigacion sobre la relacién entre el salario emocional y la eficiencia
laboral. Tanto el estudio de Berrospi (2020) como el de Mufioz y Robles (2019)
utilizaron metodologias similares, como el disefio no experimental correlacional, y
obtuvieron resultados consistentes con la influencia positiva del salario emocional

en el rendimiento laboral.

El estudio de Berrospi (2020) se centr6 en el personal de la UGEL Pasco y encontré
una correlacion significativa entre el salario emocional y el rendimiento laboral.
Aunque la muestra fue diferente a la de la presente investigacion, los resultados
respaldan la idea de que el salario emocional influye positivamente en el
desempeio de los trabajadores. Esto indica que los hallazgos obtenidos en el
presente estudio no son Unicos, sino que se suman a la evidencia existente sobre

esta relacion.
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Por otro lado, el estudio de Mufioz y Robles (2019) se enfoco en las enfermeras de
un hospital publico en Babahoyo. Aunque la muestra y el contexto son diferentes,
los resultados también respaldan la relacion positiva entre el contenido emocional
y el desemperio laboral. Esto refuerza la idea de que las emociones y la satisfaccion
en el trabajo pueden tener un impacto significativo en la eficiencia y rendimiento de

los trabajadores.

Estos antecedentes son importantes ya que proporcionan un contexto mas amplio
para comprender los resultados de la presente investigacion. Muestran que los
hallazgos obtenidos no son aislados, sino que estan respaldados por
investigaciones anteriores en diferentes contextos laborales. Esto fortalece la
validez y relevancia de los resultados encontrados en la entidad comercializadora

de café en Jaén, Cajamarca.

El salario emocional se basa en el reconocimiento y la satisfaccion emocional que
los empleados experimentan en su trabajo. Segun Poelmans (2006), este concepto
se compone de dos elementos principales: intrinseco y extrinseco. Los factores
intrinsecos se refieren a las recompensas subjetivas percibidas por los empleados,
como la satisfaccion laboral, el reconocimiento y la delegacion de
responsabilidades. Por otro lado, los factores extrinsecos son beneficios objetivos
y cuantificables que la organizacién proporciona a los empleados, como la

flexibilidad horaria y la formacion.

El salario emocional ofrece a los empleados la oportunidad de desglosar y valorar
las ventajas no monetarias que reciben en su trabajo. Esto implica que los
empleados tienen el derecho de evaluar subjetivamente estos beneficios, tanto
intrinsecos como extrinsecos, y considerarlos como parte de su compensacion
total. Al combinar estos elementos, el salario emocional brinda una mayor

flexibilidad y satisfaccion a los empleados.

Otro aspecto relevante en el marco teérico es el enfoque de la teoria de la
motivacion humana de Maslow (1954). Segun esta teoria, las personas tienen una
jerarquia de necesidades que deben satisfacer para alcanzar su pleno potencial.

En la base de la jerarquia se encuentran las necesidades fisioldgicas y de
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seguridad, seguidas de las necesidades de afiliacion y pertenencia, reconocimiento

y estima, y finalmente, las necesidades de autorrealizacion.

El salario emocional se relaciona con las necesidades de reconocimiento y estima
de los empleados. Al proporcionar un entorno laboral en el que se satisfacen estas
necesidades emocionales, la organizacién fomenta la motivacién y el compromiso
de los trabajadores. El reconocimiento, la valoracion y el apoyo emocional son
factores clave que contribuyen a la satisfaccion y al rendimiento laboral.

Ademas, se puede hacer referencia a la teoria de la equidad de Adams (1963).
Segun esta teoria, los empleados comparan su contribucion y recompensa en el
trabajo con las de otros y evaltan la justicia de la relacion. Si perciben que su
contribucion no se corresponde con la recompensa recibida, pueden experimentar

una sensacion de injusticia.

En el contexto del salario emocional, los empleados evallan si la satisfaccion
emocional que reciben en su trabajo es proporcional a su esfuerzo y contribucion.
Si perciben que el salario emocional es bajo en comparacién con sus expectativas,
pueden experimentar una sensacion de injusticia y esto puede afectar su eficiencia

laboral.

La teoria del intercambio social de Blau (1964) también puede ser relevante para
comprender la relacion entre el salario emocional y la eficiencia laboral. Segun esta
teoria, las relaciones entre los individuos se basan en el intercambio de recursos y
beneficios. En el contexto laboral, el salario emocional puede ser visto como un
recurso que la organizacion proporciona a cambio del desempefio laboral y la

dedicacion de los empleados.

Cuando los empleados reciben un salario emocional satisfactorio, se establece un
intercambio social positivo en el que la organizacion brinda apoyo, reconocimiento
y satisfaccion emocional a cambio del compromiso y el rendimiento laboral de los
empleados. Esto fortalece la relacion entre los empleados y la organizacion,

promoviendo la eficiencia laboral y la lealtad.
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La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar la relacion entre el
salario emocional y la eficiencia laboral de los colaboradores en una entidad
comercializadora de café. Para lograr este objetivo, se plantean varios objetivos
especificos que abordan diferentes aspectos relacionados con el tema.

Como primer objetivo especifico, se busca determinar si existe una relacion positiva
y significativa entre la oportunidad de desarrollo y la eficiencia laboral de los
trabajadores. Para esto, se realiza un analisis de correlacion que arroja un indice
de correlaciéon de 0.426, lo que indica una correlacion moderada. Ademas, se

verifica la fiabilidad de este resultado mediante pruebas estadisticas (p<0.05).

Estos resultados contrastan con investigaciones previas realizadas por Dominguez
(2019), quien estudio el impacto del contenido emocional como estrategia para
promover el talento y la sostenibilidad del capital humano. En su estudio, utilizando
una muestra de 30 empleados, se concluy6 que el salario emocional tiene un efecto
positivo en la retencién de los colaboradores y en el cumplimiento de las metas de
la organizacion. Estos hallazgos respaldan la importancia del salario emocional en

las organizaciones.

El marco tedrico utilizado para contrastar los resultados de correlacion se basa en
el trabajo de Gonzéalez (2010), quien describe cuatro factores que conforman el
salario emocional. En primer lugar, se encuentra la retribucién estandar, que incluye
ganancias variables o selectivas que van mas alla del salario basico. Esto puede
incluir apoyos para situaciones como matrimonio o hacimiento de hijos. En segundo
lugar, se consideran las ventajas colectivas que las organizaciones proporcionan a
sus empleados, como la educacion de los hijos, subsidios de formacion profesional

y seguros privados.

La oportunidad de desarrollo es otro factor clave del salario emocional, que se
refiere a la educacion continua y la capacitacion que los colaboradores reciben de
la empresa. Esto incluye aspectos formativos afectivos y académicos, con el
objetivo de influir de manera positiva en sus habilidades y desarrollo personal.
Indicadores como la formacion continua, que mide la proporcion de empleados que

reciben formacion tedrica o practica a través de cursos especializados (ya sean
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presenciales o virtuales), el mentoring, que evalla el porcentaje de empleados que
reciben apoyo personalizado de sus superiores en su desarrollo profesional, y el
plan de carrera, que indica el nimero de personas que trabajan con el objetivo de
alcanzar los objetivos establecidos en relacion con la compafiia, se utilizan para

medir la oportunidad de desarrollo.

El segundo objetivo especifico se enfoco en analizar la relacion entre el balance de
vida y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de
café. Uno de los objetivos especificos planteados fue determinar si existe una

relacion positiva y significativa entre estas dos variables.

Para llevar a cabo esto, se utilizd un indice de correlacién, que arrojo un valor de
0.492. Este valor indica una correlacion moderada entre el balance de vida y la
eficiencia laboral. Ademas, se determind que este resultado es fiable, con un nivel
de significancia estadistica (p<0.05) que respalda la aceptacién del resultado.

En contraste con los resultados obtenidos en esta investigacion, se encontraron
antecedentes que abordan el impacto del salario emocional en los procesos
empresariales. Gil et al. (2019) llevaron a cabo un estudio en Colombia con el
objetivo de analizar dicho impacto. Utilizaron una metodologia de investigacién de
tipo basico, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental correlacional. Sus
resultados evidenciaron que el salario emocional tiene un impacto en los procesos
empresariales, pero destacaron que no todas las estrategias de implementacion de
salario emocional son aplicables en todos los sectores laborales. Este antecedente
nos muestra que el salario emocional tiene un impacto significativo, pero también
nos advierte sobre la necesidad de adaptar las estrategias a cada organizacion en

particular.

Para contrastar los resultados de correlacion entre salario emocional y eficiencia
laboral, se utilizd un marco teorico basado en el concepto de balance de vida. Este
concepto se relaciona con el bienestar emocional del trabajador y busca alcanzar
un equilibrio en diferentes dimensiones de su vida. Estas dimensiones incluyen

horarios flexibles que se adapten a las necesidades del empleado, la incorporacion
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de actividades en el hogar y la recreacion en la vida diaria, lo cual permite encontrar
estabilidad.

Para medir el balance de vida, se utilizaron los siguientes indicadores:

Trabajo flexible: Este indicador permite medir la cantidad de empleados que tienen
la posibilidad de gestionar sus horas de trabajo de manera flexible, sin estar
limitados por horarios estaticos. Un mayor nimero de empleados con acceso a

horarios flexibles indicaria un mejor balance de vida.

Salud laboral: Este indicador mide la percepcién de los trabajadores respecto a si
el lugar de trabajo proporciona un ambiente apropiado para el desempefio de sus
labores. También evalla si consideran que el entorno de trabajo es conveniente y
aceptable. Un ambiente laboral saludable contribuye a un mejor balance de viday,

en consecuencia, a una mayor eficiencia laboral.

Integracion de la familia: Este indicador busca determinar el nivel de integracion de
la fuerza laboral en programas sugeridos por la empresa que involucren a la familia.
Si la organizacion promueve la participacion de la familia en actividades
relacionadas con el trabajo, se puede considerar que se esta fomentando un

balance de vida saludable.

El tercer objetivo especifico planteado es determinar si existe una relacion positiva
y significativa entre estas dos variables. Para llevar a cabo el estudio, se utilizé un
indice de correlacion, que arroj6 un valor de 0.680. Este valor indica una correlacion
fuerte entre el bienestar psicoldgico y la eficiencia laboral. Ademas, se determind
que este resultado es fiable, con un nivel de significancia estadistica (p<0.05) que

respalda la aceptacion del resultado.

En contraste con los resultados obtenidos en esta investigacion, se encontraron
antecedentes que abordan la relacion entre el salario emocional y la efectividad en
diferentes organizaciones. Rodriguez (2018) realiz6 un estudio en una
Municipalidad del distrito 26 en octubre de 2018, con una muestra de 107
empleados. Su investigacion demostré una correlacion significativa entre el salario

emocional y la efectividad de manera positiva (r=0.292). Este antecedente muestra
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la relacion existente entre el salario emocional y la efectividad en una organizacion

sin fines de lucro.

Corvera (2019) investigd la relacion entre el salario emocional y el desempefio
laboral en una cooperativa con sede en Cajabamba en 2019, con una muestra de
55 empleados. Su estudio también demostré un vinculo entre el salario emocional
y el desempeiio de los empleados. Estos antecedentes nos permiten contrastar la
relacion existente entre el contenido emocional y el desempefio laboral en esta

investigacion.

Para contrastar los resultados de correlacion entre salario emocional y eficiencia
laboral, se utilizé un marco tedrico basado en el concepto de bienestar psicologico.
Este concepto se refiere al grado de satisfaccion y tranquilidad interna que
experimenta el colaborador al percibir que sus expectativas laborales son atendidas
0 superadas. Esto incluye aspectos como el reconocimiento que se le brinda, la
autonomia que se le concede y los desafios profesionales que se le presentan.

Para medir el bienestar psicolégico, se utilizaron los siguientes indicadores:

Reconocimiento: Este indicador mide el nivel de reconocimiento que los
colaboradores perciben al cumplir los objetivos establecidos. Se evalta el
porcentaje de colaboradores que sienten que su trabajo es reconocido y valorado
por la organizacion. Un mayor porcentaje indicaria un mayor bienestar psicoldgico

y, potencialmente, una mayor eficiencia laboral.

Autonomia: Este indicador mide el porcentaje de colaboradores que tienen la
capacidad de tomar decisiones y manejar diversos aspectos laborales sin
necesidad de involucrar directamente a su jefe. Evalla el grado de autonomia y
empoderamiento que se les brinda a los empleados. Un mayor porcentaje indicaria

un mayor bienestar psicologico y, posiblemente, una mayor eficiencia laboral.

El dltimo objetivo especifico de esta investigacion se centra en analizar la relacién
entre el entorno laboral y la eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén. Se busca determinar si existe una relacion

positiva y significativa entre estas dos variables.
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Para llevar a cabo el estudio, se utilizé un indice de correlacion, que arrojo un valor
de 0.545. Este valor indica una correlacion fuerte entre el entorno laboral y la
eficiencia laboral. Ademas, se determind que este resultado es fiable, con un nivel
de significancia estadistica (p<0.05) que respalda la aceptacién del resultado.

En contraste con los resultados obtenidos en esta investigacion, se encontré un
antecedente realizado por Suérez y Cuya (2019), quienes llevaron a cabo una
encuesta en 2018 con el objetivo de determinar la correlacion entre el contenido
emocional y la eficiencia de los empleados en instituciones financieras publicas de
Lima. Utilizaron una metodologia de investigacion de tipo béasico, con enfoque
cuantitativo y disefio no experimental correlacional. Los resultados mostraron una
correlacion alta entre las oportunidades de desarrollo y la eficiencia, destacando la
importancia del desarrollo profesional de los empleados para obtener buenos
resultados en la operacion de las instituciones financieras. Este antecedente nos
muestra la relevancia del desarrollo del trabajador dentro de su perfil profesional en

una organizacion.

Para contrastar los resultados de correlacion entre el entorno laboral y la eficiencia
laboral, se utiliz6 un marco tedrico basado en el concepto de entorno laboral. Esta
dimension se refiere a la percepcién que los trabajadores tienen sobre el
compaferismo y el trabajo en equipo en su lugar de trabajo. Busca el
reconocimiento por parte de los gerentes y colegas, fortaleciendo el sentimiento de

orgullo y estimulando la motivacion para alcanzar logros.

Para medir el entorno laboral, se utilizaron los siguientes indicadores:
Compafierismo: Este indicador mide el porcentaje de colaboradores que perciben
gue sus colegas estan alineados con los valores empresariales. Evalla la cohesion
y armonia dentro del equipo de trabajo. Un mayor porcentaje indicaria un entorno
laboral favorable y, potencialmente, una mayor eficiencia laboral.

Trabajo en equipo: Este indicador mide el porcentaje de colaboradores que
consideran que se realiza un trabajo en equipo en la organizacion con el objetivo
de cumplir las metas organizacionales. Evaltua la colaboracion y la sinergia entre
los miembros del equipo. Un mayor porcentaje indicaria un entorno laboral propicio
para el trabajo en equipo y, posiblemente, una mayor eficiencia laboral.
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VI.

CONCLUSIONES
Después de analizar los resultados, arribamos a las siguientes conclusiones:

1. EIl presente estudio tuvo variables; como el salario emocional y la

eficiencia laboral, por medio de la cual se resolvid estudiarlas; y
determinar asi la relacion que existe entre las dos variables.
Aplicandose los cuestionarios, obteniendo resultados mediante los
programas estadisticos pertinentes, se determiné que existe una
relacion fuerte de 0.604 siendo un nivel de correlacion fuerte.
Basandonos en este resultado, concluimos que contando con la
fiabilidad (p<0.05) para aceptar este resultado donde los incentivos no
monetarios que ofrecen la entidad impulsan con gran fuerza el logro de
los objetivos de la empresa eficientemente. Aprobandose asi la
hipotesis planteada en esta investigacion.

Se identifico el nivel del salario emocional donde 9 personas muestran
un nivel bajo, mientras que 3 personas poseen un nivel medio y 18
trabajadores poseen un nivel alto de salario emocional dentro de la
entidad.

Se logré identificar el nivel de la eficiencia laboral evaluando los
resultados de los trabajadores donde se muestra que 9 personas de la
muestra a alcanzado un nivel bajo de eficiencia laboral, mientras que 7
personas se ubicaron en el nivel medio, y siendo 14 personas que se

alcanzaron el nivel alto como el mayor alcanzado.

Se logro identificar la relacion que existe entre las dimensiones de la
variable salario emocional, donde la primera dimensiéon es la
oportunidad de desarrollo y la eficiencia laboral, dando como resultado
de una correlacibn moderada; entre ambas, concluyendo que para
aumentar la eficiencia de los colaboradores se debe potenciar el
desarrollarse personalmente al colaborador y asi impulsar las metas

propuestas por la empresa.
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5. En este estudio, la dimension balance de vida y la eficiencia laboral,
muestra como se abarca el tema de que en un colaborador exista un
equilibrio, una estabilidad independiente entre la vida personal y su
trabajo. Mediante el analisis en Rho Spearman, se identifico un nivel
de correlacion moderada entre balance de vida y la eficiencia laboral.
Donde la empresa tiene marcada las actividades de integracion, y
maneja de forma conveniente el uso de permisos y flexibilidades dentro
del horario laboral de la empresa, especialmente cuando surgen
situaciones que ameritan esas condescendencias y de esta manera
maximizar las oportunidades en el presente y futuro de que se cumplan
las metas sefialadas dentro de la empresa.

6. En este estudio también el bienestar psicolégico como dimensién y la
eficiencia laboral , forman parte de la investigacion donde la empresa
cumple las expectativas que tiene el colaborador para su
comportamiento laboral o supera las mismas y de esta manera le
motiva a enfrentar desafios que estén alineados a las metas laborales.
Mediante el andlisis de Rho Spearman, se identificé y comprob6 una
correlacion fuerte entre el bienestar psicologico y la eficiencia. De este
modo concluimos que la empresa reconoce al trabajador laboralmente
dentro de la organizacién y que le brinda la autonomia guiada para el
enfrentamiento en diferentes situaciones propias de las labores
encargadas, asi como de los retos que son propios para el alcance de
los objetivos de la entidad.

7. Por ultimo, como dimensién el entorno laboral y la eficiencia laboral son
de suma importancia para dar crédito de los resultados, puesto que se
hace referencia a lo que los trabajadores entienden como la relacion
gue tienen de comparferismo dentro de la organizacion y el trabajo en
grupo que le incentivan a usar menos recursos de los brindados para
satisfacer las necesidades de cumplir los logros. Para obtener los
resultados se us6é Rho Spearman teniendo como resultado, una

correlacion fuerte entre entorno laboral y eficiencia laboral. La nocion
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que experimenta frente a su trabajo, y el reconocimiento del jefe y
colegas, fortalece el sentimiento de lealtad y orgullo para el colaborador
y asi mismo contemple una alineacion con sus compafieros en forma

de ajuste hacia los mismos objetivos organizacionales.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Segun las conclusiones en el presente estudio con variables salario
emocional y eficiencia laboral, se describe estas recomendaciones a fin de que

la entidad las pueda tomar en cuenta.

1. En concordancia con identificar la relacion que existe entre las
variables de estudio; y quedd como resultado una relacion fuerte
entre el salario emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de
la entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023; se
sugiere a el area de administraciébn que se desarrolle un plan de
gestiones que se apliquen anualmente como sistema de mejoras y
fortalecimiento dentro de la entidad, en base al presente o como
consecuencia de posibles falencias que se puedan llegar en el
camino, para mantener un alto indice de relacion entre las variables
estudiadas con el fin de mantener, maximizar la eficiencia.

2. Se recomienda a el area de RR.HH de la entidad hacer una futura
encuesta andnima sobre los resultados que tienen los colaboradores
que se desempefian en el area de comercializacion y produccion, y
luego analizar los datos u opiniones que tengan sobre la variable
salario emocional y hacer un plan de correccion para oportunamente
alcanzar un mayor indice fuerte con el nivel de la variable en la
empresa y maximizar resultados minorizando recursos y tiempo.

3. Luego de identificar el nivel de eficiencia en los trabajadores se
recomienda a el drea de RR.HH de la misma manera realizar una
encuesta andnima virtual en Google Forms y enviar el link a sus
trabajadores con preguntas precisas donde se mencione calificarla
de manera sincera en base a todas las dimensiones de la eficiencia y
asi poder encontrar posibles falencias por parte de la empresa y
subsanarlas, dejando ademas un espacio para comentarios u
observaciones por parte de los colaboradores. Luego de ello hacer
una retroalimentacion presencial. Donde se tomen todas y cada una
de sus propuestas o quejas. El hacer esta recomendacion ayudara a
conocer las necesidades y los cambios 0 mejoras a hacer dentro del
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area de estudio e impulsar satisfactoriamente la eficiencia laboral en
relacion a los recursos y los objetivos.

Para los resultados de la oportunidad de desarrollo y la eficiencia
laboral con relacion moderada, se propone lo mencionado por
Poelmans (2006), donde dentro de los beneficios sociales que brinda
la entidad se amplie a planes de jubilacién, abono para la movilidad,
etc; se brinden como tal los servicios de formacion y asesoramiento
hacia los colaboradores; en formacién personal, el que se asigne o
se involucre con cursos de interés, mejorar la gestion del tiempo. Y en
asesoramiento podria manejarse del modo legal dependiendo de las
necesidades de los trabajadores, asesoramiento para trabajadores
inmigrantes , y extranjeros.

El balance de vida con la eficiencia laboral arrojo un nivel de relacion
moderada en los colaboradores de la entidad, por lo que se aconseja
gue se inserte planes o sistemas concisos sobre las dimensiones del
salario emocional; tales como: reducir las jornadas de trabajo
parcialmente, ademas de los horarios flexibles, los implementos
necesarios del trabajo, prevenciones de salud de forma trimestral o
anual, y de los programas de integracion con la familia o hijos. Tanto,
asi como crear un sistema de integracion con todas las areas de la
empresa y la integracion de su familia haciéndoles participe de las
nuevas actividades.

Se sugiere a gerencia, de modo que existe una relaciéon fuerte entre
bienestar psicologico y eficiencia laboral en los trabajadores de la
entidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023; que se
deberia crear un sistema o un cuadro de méritos donde se coloque al
mejor colaborador del mes, entre otros, Y dentro de tema de la
autonomia se puede crear un pequefo curso dictado por gerencia o
RRHH sobre la toma de decisiones y resolucion de conflictos.

El entorno laboral con la eficiencia laboral, los resultados arrojaron
una relacion fuerte entre ambas variables; por lo cual se aconseja que
ante el cumplimiento de una meta o termino de jornada sobre todo

mensual se realice una reunion con todas las areas de la entidad y se
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comparta resultados, asi como también reconocimiento dentro de la
empresa, y que se hagan agrupaciones equitativas, y a la misma vez
se subdividan sobre las experiencias o destrezas. Ademas de
implementar un sistema por RRHH. Donde se reconozca al mejor
comparfiero o trabajador del mes en base a encuestas a sus
comparieros para identificar la solidaridad como parte de un valor
organizacional y a la misma vez se le vincule como apoyo para el

cumplimiento de objetivos de la organizacion.

49



REFERENCIAS

Ayala, Y., Peiro Silla, J. M., Tordera, N., Lorente, L. y Yeves, J. (2017). Job
satisfaction and innovative performance in young spanish employees:
Testing new patterns in the happy-productive worker thesis—A discriminant
study. Revista de Estudios de la Felicidad, 18, 1377-1401.

Bernal, C. (2010), Metodologia de la Investigacion Cientifica. (32 ed.). México:

Pearson Educacion

Bolivia-Rebolledo, N. M., Castafieda-Castro, M., Méndez Vergaray , J., Recines
Padilla, A. A., Villaverde-Aguilar, A. J., & Flores, E. (2021). Comportamiento
laboral en época de covid-19. Revision sistematica. Ciencia Latina Revista
Cientifica Multidisciplinar, 5(6), 13567-13584.
https://doi.org/10.37811/cl rcm.v5i6.1343

Bustillos, A. (2021). Manejo del salario emocional como estrategia de fidelizacion
de los colaboradores de entidades cooperativistas: Una aproximacion

cualitativa. [Tesis de Pregrado, Universidad Tecnoldgica Indoamérical.

Castro, A. (2009). Salario. Argentina: El Cid Editor. Recuperado el 05 de Octubre
del 2019 de
https://ebookcentral.proquest.com/auth/lib/elibrorafaellandivarsp/login.acti
on?returnURL=https%3A%2F%2Febookcentral.proquest.com%2Flib%2Fe
librorafaellandivarsp%2Freader.action%3FdoclD%3D3183425

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de
las organizaciones (9a ed.--.). México D.F., México: McGraw - Hill.

Corvera K., (2019). Salario emocional y su relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de Cooperativa de Ahorro y Crédito Nuestra Sefiora del
Rosario afo 20109. Recuperado de
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/23096/Corvera%?20

Avalos%20Katherine%20Stphanie.pdf?sequence=1

50


https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i6.1343
https://ebookcentral.proquest.com/auth/lib/elibrorafaellandivarsp/login.action?returnURL=https%3A%2F%2Febookcentral.proquest.com%2Flib%2Felibrorafaellandivarsp%2Freader.action%3FdocID%3D3183425
https://ebookcentral.proquest.com/auth/lib/elibrorafaellandivarsp/login.action?returnURL=https%3A%2F%2Febookcentral.proquest.com%2Flib%2Felibrorafaellandivarsp%2Freader.action%3FdocID%3D3183425
https://ebookcentral.proquest.com/auth/lib/elibrorafaellandivarsp/login.action?returnURL=https%3A%2F%2Febookcentral.proquest.com%2Flib%2Felibrorafaellandivarsp%2Freader.action%3FdocID%3D3183425
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/23096/Corvera%20Avalos%20Katherine%20Stphanie.pdf?sequence=1
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/23096/Corvera%20Avalos%20Katherine%20Stphanie.pdf?sequence=1

Desmet, P., & Fokkinga, S. (2020). Beyond Maslow’s pyramid: Introducing a
typology of thirteen fundamental needs for human-centered

design. Multimodal technologies and interaction, 4(3), 38.

Espinoza, A. y Toscano, J. (2020). Salario emocional: una solucion alternativa para
la mejora del rendimiento laboral. Novarua, 12(20). 72-89.

https://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3768/3108

Hennekam, S. (1 de febrero de 2022). ¢Qué quieren los empleados en 2022?

Gestion  digital.  https://www.revistagestion.ec/analisis-estrategia/que-

quieren-los-empleados-en-2022

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, L. (2006). Metodologia de la
investigacion (3a ed.). México, D.F.: McGraw Hill.

Inga, C. (2 de setiembre de 2021). GRM: El 81% de limefios en trabajo remoto
considera que trabaja mas horas de lo habitual, ¢ cuanto mas y a qué se

debe? El Comercio. https://elcomercio.pe/economia/dia-1/grm-el-81-de-

limenos-en-trabajo-remoto-considera-que-trabaja-mas-horas-de-lo-

habitual-cuanto-mas-y-a-gue-se-debe-teletrabajo-labor-presencial-oficina-

centro-de-trabajo-lima-modalidad-a-distancia-noticia/?ref=ecr

Koontz, H. y Weihrich, H. (2004). Administracién una perspectiva global. (12° ed.).
Ciudad de México, México: McGraw-Hill.

Lorenzo E., (2017). Productividad laboral y competencia laboral de los servidores
publico de la direccién general de formacion profesional y capacitacién
laboral del MTPE. (Tesis de posgrado). Universidad Cesar Vallejo, Lima,
Peru. Recuperado el 15 de enero de 2019 de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/23150

Mufioz Lara, M. E., & Robles Salguero, R. E. (2019). Salario emocional en el
desempefio laboral del personal de enfermeria: Caso del Area de
Emergencia de un Hospital Publico de la Provincia de los Rios. Revista
Mapa, 3(16). Recuperado a partir de

https://revistamapa.org/index.php/es/article/view/159

51


https://erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/NovaRua/article/view/3768/3108
https://www.revistagestion.ec/analisis-estrategia/que-quieren-los-empleados-en-2022
https://www.revistagestion.ec/analisis-estrategia/que-quieren-los-empleados-en-2022
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/grm-el-81-de-limenos-en-trabajo-remoto-considera-que-trabaja-mas-horas-de-lo-habitual-cuanto-mas-y-a-que-se-debe-teletrabajo-labor-presencial-oficina-centro-de-trabajo-lima-modalidad-a-distancia-noticia/?ref=ecr
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/grm-el-81-de-limenos-en-trabajo-remoto-considera-que-trabaja-mas-horas-de-lo-habitual-cuanto-mas-y-a-que-se-debe-teletrabajo-labor-presencial-oficina-centro-de-trabajo-lima-modalidad-a-distancia-noticia/?ref=ecr
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/grm-el-81-de-limenos-en-trabajo-remoto-considera-que-trabaja-mas-horas-de-lo-habitual-cuanto-mas-y-a-que-se-debe-teletrabajo-labor-presencial-oficina-centro-de-trabajo-lima-modalidad-a-distancia-noticia/?ref=ecr
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/grm-el-81-de-limenos-en-trabajo-remoto-considera-que-trabaja-mas-horas-de-lo-habitual-cuanto-mas-y-a-que-se-debe-teletrabajo-labor-presencial-oficina-centro-de-trabajo-lima-modalidad-a-distancia-noticia/?ref=ecr
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/23150
https://revistamapa.org/index.php/es/article/view/159

Organizacion internacional de trabajo (2020). Mercado laboral peruano: impacto por
covid-19 y recomendaciones de politica. instituto peruano de economia.

https://www.ipe.orqg.pe/portal/covid-19-cual-es-la-situacion-del-mercado-

laboral-peruano-en-tiempos-de-pandemia/

Pérez-Calle, R., Garcia-Casarejos, N. y Garcia-Bernal, J. (2021). La empresa
espafiola ante la COVID-19: factores de adaptacion al nuevo escenario.
Retos. revista de ciencias de administracion y economia, 11(21), 5-24.
https://doi.org/10.17163/ret.n21.2021.01

Poelmans, S. (2006). ElI Salario emocional [Articulo]. Fundacié Factor Huma.
Barcelona, Espafia. Recuperado el 05 de Octubre del 2018 de
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/8299/salari_emocional

cast.pdf

Restrepo, C., y Urbizagastegui, R. (2012) Las publicaciones sobre el péndulo: un
analisis comparativo. Investig. (vol.26 no.58 México sep./dic. 2012).
Recuperado de:
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-
358X2012000300007

Requejo, L. (2 de setiembre de 2021). ¢ Cuan importante es cuidar el proceso de
desvinculacion laboral y desarrollar programas de outplacement? El

Comercio. https://elcomercio.pe/economia/peru/empleo-cuan-importante-

es-cuidar-el-proceso-de-desvinculacion-laboral-y-desarrollar-programas-

de-outplacement-trabajo-empresas-noticia/

Robbins, S.P., & Coulter, M.K., (2018). Fundamentos de administracion:
Conceptos esenciales y aplicaciones (13a. ed. --.). México D.F.: Pearson.
Recuperado de Libro: Administracion - 9786073243377 - Coulter, Mary -
Robbins, Stephen P. - - Marcial Pons Librero

52


https://www.ipe.org.pe/portal/covid-19-cual-es-la-situacion-del-mercado-laboral-peruano-en-tiempos-de-pandemia/
https://www.ipe.org.pe/portal/covid-19-cual-es-la-situacion-del-mercado-laboral-peruano-en-tiempos-de-pandemia/
https://doi.org/10.17163/ret.n21.2021.01
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/8299/salari_emocional_cast.pdf
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/8299/salari_emocional_cast.pdf
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-358X2012000300007
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-358X2012000300007
https://elcomercio.pe/economia/peru/empleo-cuan-importante-es-cuidar-el-proceso-de-desvinculacion-laboral-y-desarrollar-programas-de-outplacement-trabajo-empresas-noticia/
https://elcomercio.pe/economia/peru/empleo-cuan-importante-es-cuidar-el-proceso-de-desvinculacion-laboral-y-desarrollar-programas-de-outplacement-trabajo-empresas-noticia/
https://elcomercio.pe/economia/peru/empleo-cuan-importante-es-cuidar-el-proceso-de-desvinculacion-laboral-y-desarrollar-programas-de-outplacement-trabajo-empresas-noticia/
https://www.marcialpons.es/libros/administracion/9786073243377/
https://www.marcialpons.es/libros/administracion/9786073243377/

Robbins, S. y Judge, T. (2013), Comportamiento Organizacional. Recuperado de
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod resource/content/0/R

OBBINS comportamiento-organizacional-13a-ed- nodrm.pdf

Rodriguez, N. (2018). El Salario Emocional y los niveles de efectividad en la
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre Afio — 2018. Recuperado de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/28592?show=full&loc

ale-attribute=es

Rodriguez, H. (2018). Salario Emocional y Rendimiento Laboral en Makro
Supermayorista S. A., Santa Anita. (Tesis Posgrado). Universidad Cesar
Vallejo, Lima, Perd. Recuperad o el 20 de Enero de 2019 de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/31899

Samanamud, E. (2021). Unarevision para el Peru de la relacion entre el desempleo,
el subempleo y la produccion. Revista Finanzas y Politica Econdmica,
13,(2), 473-511. http://www.scielo.org.co/pdf/fype/v13n2/2248-6046-fype-
13-02-475.pdf

Teran, J. (2017). Trabajo de investigacion: salario emocional y su relacién con el
rendimiento laboral (Tesis de Maestria). Universidad Catélica San Pabilo,

Arequipa, Peru.

Tuesta, D. (26 de junio de 2022). El gobierno que mata la creacién de empleo, por

David Tuesta. El Comercio. https://elcomercio.pe/economia/el-gobierno-

que-mata-la-creacion-de-empleo-por-david-tuesta-noticia/?ref=ecr

53


https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/28592?show=full&locale-attribute=es
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/28592?show=full&locale-attribute=es
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/31899
http://www.scielo.org.co/pdf/fype/v13n2/2248-6046-fype-13-02-475.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/fype/v13n2/2248-6046-fype-13-02-475.pdf
https://elcomercio.pe/economia/el-gobierno-que-mata-la-creacion-de-empleo-por-david-tuesta-noticia/?ref=ecr
https://elcomercio.pe/economia/el-gobierno-que-mata-la-creacion-de-empleo-por-david-tuesta-noticia/?ref=ecr

ANEXOS

Anexo 1.- Tabla de operacionalizacion de variables

Trabajo en Equipo

Eficiencia Laboral

La eficiencia Laboral no es mas que
llegar a lograr los principales
objetivos de una empresa donde se
utilizan con la mejor habilidad los
recursos; financieros humanos,
economicos, etc en una organizacion
Lorenzo, E. (2017)

Para la recoleccion de datos se
aplicard una encuesta a los
administrativos para conocer si los
colaboradores tienen eficiencia
laboral en la empresa.

Manejo de Recursos

Eficiencia en manejo de
recursos

Uso de tiempo

Eficiencia en el tiempo

Ambiente Laboral

Eficiencia en el ambiente laboral

Capacitaciones

Eficiencia en las capacitaciones

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Formacion Profesional continua
- | ; Oportunldad de Coaching
. . . Para realizar la recoleccion de  |Desarollo -
El salario emocional es todo estimulo datos se realizard una encuesta a Mentoring
que no es remunerativo que recibe el : Plan de Carrera
los colaboradores de la entidad Trabaio Flexible
Salario Emocional colaborador de parte de |a comercializadora Jaén, Cajamarca i j
organizacion y que se le brinda al oara saber la percepéién de sus Balance de Vida Salud Lgboral _
trabajador como_incentivo por su colaboradores frente a el salario Integracu.)n.FamlIlar
labor Rodriguez, H. (2018). . Bi olonico LRECONOCIMIENto .
, ienestar Psicologico .
emocional. g Autonomia . Nommal )
Compafierismo (Cuestionario de Opcién
Entorno Laboral mdltiple)




Anexo 2.- Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Formacion Profesional continua
Oportunidad de Coachim
- 9 *Enfoque: Cuantitativo
desarrollo Mentoring ’
Plan de carrera *Metodo: Correlacional
. . " Fie .
¢Cuél es la relacion que existe entre el | Determinar la relacién que existe E)gstg‘una' relacion pos'“"‘?‘ Y . Trabajo Flexible Dlsgno. No expfer_lmental
. ) L ) . significativa entre el salario Salario y *Unidad de analisis: Los
salario emocional y la  eficiencia entre el salario emocional y la emocional v la eficiencia laboral en ; Balance de Vida Salud Laboral .
laboral en los trabajadores de una | eficiencia laboral en los trabajadores los traba')z/i dores de una entidad Emocional Inteqracion Familiar colaboradores de todas las
entidad comercializadora de café en | de una entidad comercializadora de comerciali]zadora de café en Jaen Reg acio - _a " a areas de la empresa
j <! < j ' . . . econocimiento iali A
Jaen, Cajamarca,2023? café en Jaén, Cajamarca, 2023. Cajamarca, 2023. Bienestar Psicologico . come,rCIaIIchidora de café
Autonomia en Jaén, Cajamarca,2023.
Comparierismo
Entorno Laboral _p -
Trabajo en Equipo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Instrumentos
¢ Cudl es el nivel del salario emocional Identificar el nivel del salario Existe un nivel de salario emocional
en los trabajadores de una entidad emocional en los trabajadores de alto en los trabajadores de una
comercializadora de café en Jaén, una entidad comercializadora de | entidad comercializadora de café en Manejo de Recursos | Eficiencia en manejo de recursos
Cajamarca,2023? café en Jaén, Cajamarca, 2023. Jaen, Cajamarca, 2023.
¢ Cudl es el nivel de la eficiencia laboral | Identificar el nivel de la eficiencia Existe un nivel de eficiencia laboral
en los trabajadores de una entidad laboral en los trabajadores de una alto en los trabajadores de una
comercializadora de café en Jaén, entidad comercializadora de café en | entidad comercializadora de café en
Cajamarca, 20237 Jaén, Cajamarca , 2023. Jaen, Cajamarca, 2023.
P i ) Identificar cual es la relacion que Existe una relacion positiva y
¢Cual es la relacion que existe entre la| . A tre I di L tunidad derad tre la di !
dimension oportunidad laboral y la existe entre la dimension oportunida moderada entre la dimension Uso de Tiempo Eficiencia en el tiempo
L : laboral y la eficiencia laboral en los | oportunidad laboral y la eficiencia
eficiencia laboral en los trabajadores de ) . .
) o . trabajadores de una entidad laboral en los trabajadores de una
una entidad comercializadora de café o . . ) - .
] . comercializadora de café en Jaén, | entidad comercializadora de café en
en Jaén, Cajamarca,2023? ) . .
Cajamarca, 2023. Jaén, Cajamarca, 2023. o . . X
s - ) Identificar cual es la relacion que Existe una relacion positiva y Eficiencia Cuestionarios (Salario
¢Cual es la relacion que existe entre la . . i . . . . . .
existe entre la dimension balance de moderada entre la dimension Laboral emocional y eficiencia

dimensién balance de vida y la
eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café
en Jaén, Cajamarca,2023?

vida y la eficiencia laboral en los
trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

balance de vida y la eficiencia laboral
en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

¢Cuadl es la relacion que existe entre la
dimensidn bienestar psicoldgico y la
eficiencia laboral en los trabajadores
de una entidad comercializadora de
café en Jaén, Cajamarca,2023?

Identificar cual es la relacién que
existe entre la dimension bienestar
psicolégico vy la eficiencia laboral en

los trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén,

Cajamarca, 2023.

Existe una relacion positiva y
moderada entre la dimension
bienestar psicolégico y la eficiencia
laboral en los trabajadores de una
entidad comercializadora de café en

Jaén, Cajamarca, 2023.

¢Cuadl es la relacion que existe entre la
dimension entorno laboral y la
eficiencia laboral en los trabajadores
de una entidad comercializadora de
café en Jaén, Cajamarca,2023?

Identificar cual es la relacién que
existe entre la dimensién entorno
laboral y la eficiencia laboral en los
trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

Existe una relacién positiva y
moderada entre la dimension entorno
laboral y la eficiencia laboral en los
trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

Ambiente Laboral

Eficiencia en el ambiente laboral

Capacitaciones

Eficiencia en las capacitaciones

laboral)




Anexo 3.- Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO |
Salario emocional y eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad
comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023.

INSTRUCCIONES:
Estimado participante, a continuacion, encontrara las siguientes interrogantes, lea con atencion y conteste
con sinceridad, veracidad y objetividad. Cada interrogante tiene 5 posibles respuestas. Elija y marque con
una "X" la respuesta que considere adecuada.

1 2 3 4 5
Nunca Casi A veces .CaS' Siempre
Nunca Siempre
SALARIO EMOCIONAL
1 2 3 4 5

La entidad piensa en sus colaboradores e
implementa capacitaciones orientadas a reforzar
1 temas laborales.

La organizacion se preocupa por tu desarrollo
personal y te ofrece algun programa de coaching

2 .

Mi jefe inmediato contribuye con mi crecimiento
3 personal y laboral.

Pertenecer a la organizacion me permite tener
4 linea de carrera.

La entidad me permite flexibilizar mi horario
5 laboral cuando la ocasion lo amerita.

La organizacion se preocupa del estado de salud
6 de sus colaboradores.

Estoy satisfecho/a en mi centro laboral porque

permite la integracion familiar mediante
7 actividades organizadas por la entidad.

La organizacién se preocupa por reconocer los
8 logros personales de los trabajadores.

Mi jefe inmediato nos prepara y adecua a la
toma de decisiones oportunas en las actividades
9 asignadas.

Los comparfieros de trabajo son solidarios como
10 parte de la filosofia de la organizacion.

La organizacién promueve el trabajo en equipo
11 para cumplir las metas laborales.




INSTRUCCIONES:

CUESTIONARIO 1l
Salario emocional y eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad comercializadora de
café en Jaén, Cajamarca, 2023.

Estimado participante, a continuacion, encontrard las siguientes interrogantes, lea con atencién y conteste con
sinceridad, veracidad y objetividad. Cada interrogante tiene 5 posibles respuestas. Elija y marque con una "x"
la respuesta que considere adecuada.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces .Ca5| Siempre
Siempre
EFICIENCIA LABORAL
1 2 3 4 5
Existe un manejo adecuado y sostenible de los recursos
1 e insumos en la produccion y comercializacién de café.
Existe una produccidn y comercializacion racional de
2 los recursos de la entidad comercializadora de café.
La empresa cuenta con un plan que asegure la
3 produccién y comercializacidn sostenible de café.
La produccién y comercializacion de café genera
4 impactos negativos con el medio ambiente.
5 La tareas y actividades se realizan en el tiempo justo .
6 Se hace uso de la tecnologia para agilizar los procesos.
Se cuenta con un plan para distribuir y organizar mejor
las tareas y/o actividades a los colaboradores y reducir
7 horas inactivas.
Se realizan pausas activas en el trabajo para evitar
agotamiento y maximizar el aprovechamiento de
8 produccién.
Existen las condiciones de seguridad e higiene para
9 realizar el trabajo.
Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales
10 bajo presion.
Se realizan las actividades en equipo para cumplir con
11 objetivos y metas.
Se cuenta con el equipamiento apropiado para el
12 trabajo.
13 Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas.
Las capacitaciones enriquecen eficientemente las
14 actividades.
La empresa brinda feedback a sus colaboradores en
15 base a las capacitaciones brindadas.
Las capacitaciones se realizan en horarios flexibles y
con la participacion obligatoria de todos los
16 colaboradores para maximizar el impacto.

Fuente: adaptado de Cuya, R. y Suarez, D. (2018)




Anexo 4.- Evaluacion de juicio de expertos
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento cuestionario
para la medicion del salario emocional y la eficiencia laboral que hace parle de la
investigacion: “Salarioc emocional y la Eficiencia laboral en los trabajadores de una
entidad comercializadora de cafée en Jaén, Cajamarca, 2023°. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientements; aportando al quehacer

cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: LEOHNIDAS MAURICIO RULZ
Grado profesional: Maestria [ X ) Doctor [ )
Cargo actual: ASESOR ADMIMNISTRATIVO

Institucién donde labora: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL SANCHEZ

CARRION
Tiempo de experiencia
profesional en el srea: 2adafos() Mas de 5 afios (X )
44208013
DNI:
. ."..-tl i
i ez J |'r’
Firma del experto: H;*"f“ﬁﬁ'«'h il —T”
f 1 [ )
J I.' £ -l .

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos

Instrumeanto: | Encuesta - Cuestionario

Objetive de la | Determinar la relacion que existe entre el salario
investigacion: | emocional y la eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

Ambito de | Colaboradores vinculades a la comercializacion y
aplicacion: | produccitn de la empresa.




Categoria Calificacién Indicador
1. Mo cumple con el Los items no son suficientes para medir
criterio la dimensidn.
SUFICIENCIA

Los [tems que pertenecen a
una misma dimensidn de
észta. EL PUNTAJE

2. Bajo Nivel

Los tems miden algin aspecto de la
dimensidn, pero no corresponden oon la
dimensidn completamente.

DECLARADO PARA ESTA Sp deben ™ m
CATEGORIA ES GLOBAL. Y + Moderado rivel ed en Iml::n:am;n ra:gunr:cs ms para
—SE CALIFICA LOS ITEMS . Moderado nive poder evaluar la dimensién

—_————— completamente.

EN CONJUNTO,
4_ Alto nivel Los [tems son suficientes.
1. Mo cumple con el El ltem no es claro.
criterio
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o o una modificacidn muy grande en el uso
El item se comprende | 2 Bale Nivel de las palabras de acuerdo con su

facilmente, es decir, su

zintdctica y semantica zon
adecuadas.

significado o por la crdenaciin de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn muy
especifica de algunos de los téminos del
[tem.

4. Alto nivel

El ltem &= claro, tiene semantica vy
sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

El ltem tiene relacidén kbgica
con la dimensidn o indicador
que ezt midiendo.

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion ldgica con la
dimenszidn.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El ltem tiene una relacion tangencial
MNlejara con la dimensicn.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con
la dimensidn que se esta midiendo.

4_ Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel)

El item =& encuentra estd relacionado con
la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item ez esendal o
importante, es decir debe ser.

1. Mo cumple con el
criterio

El ltem puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicidn de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El ltem tiene alguna relevancia, pero ofro
[tem puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El ltem es relativamente importante.

4_ Alto nivel

El ltem es muy relevante y debe ser
incluida.




SALARIO EMOCIONAL

Dimensiones items Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
La entidad piensa en sus colaboradores e implementa
I . 4 4 4
capacitaciones orientadas a reforzar temas laborales.
La organizacion se preocupa por tu desarrollo personal y te 4 4 4
Oportunidad de ofrece algln programa de coaching.
4
Desarrollo Mi jefe inmediato contribuye con mi crecimiento personal y 4 4 4
laboral.
Pertenecer a la organizacion me permite tener linea de 4 4 4
carrera.
La entidad me permite flexibilizar mi horario laboral cuando 4 4 4
la ocasion lo amerita.
Ralance de La organizacion se preocupa del estado de salud de sus 4 4 4
: colaboradores. 4
Vida
Estoy satisfecho/a en mi centro laboral porque permite la
integracion familiar mediante actividades organizadas por 4 4 4
la entidad.
La organizacion se preocupa por reconocer los logros 4 4 4
Bienestar personales de los trabajadores. 4
Psicolégico Mi jefe inmediato nos prepara y adecua a la toma de 4 4 4
decisiones cportunas en las actividades asignadas.
Entorno Los companeros dellmt?éjo son solidarios como parte de la 4 4 4
filosofia de la organizacion.
Laboral 4
La organizacion promueve el frabajo en equipo para 4 4 4

cumplir las metas laborales.




EFICIENCIA LABORAL

Dimensiones items Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Existe un manejo adecuado y sostenible de los recursos e 4 4 4
insumos en la produccion y comercializacion de café.
Existe una produccion y comercializacion racional de los
: . . 4 4 4
recursos de la entidad comercializadora de café.
Uso de 4
Recursos La empresa cuenta con un plan que asegure la produccion 4 4 4
y comercializacion sostenible de café.
La produccion y comercializacion de café genera impactos 4 4 4
negativos con el medio ambiente.
La tareas y actividades se realizan en el tiempo justo. 4 4 4
Se hace uso de |la tecnologia para agilizar los procesos. 4 4 4
Se cuenta con un plan para distribuir y organizar mejor las
Uso de Tiempo | tareas y/o actividades a los colaboradores y reducir horas 4 4 4 4
inactivas.
Se realizan pausas activas en el trabajo para evitar
agotamiento y maximizar el aprovechamiento de 4 4 4
produccion.
Existen las condiciones de seguridad e higiene para
: ; 4 4 4
realizar el frabajo.
Se posee |la capacidad de resolver asuntos laborales bajo 4 4 4
Ambiente presion.
4
Laboral
Se realizan las actividades en equipo para cumplir con
- 4 4 4
objetivos y metas.
Se cuenta con el equipamiento apropiado para el trabajo. 4 4 4




Capacitaciones

Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas.

Las capacitaciones enriquecen eficientemente las
actividades.

La empresa brinda feedback a sus colaboradores en base
a las capacitaciones brindadas.

Las capacitaciones se realizan en horarios flexibles y con
la participacion obligatoria de todos los colaboradores para
maximizar el impacto.

4 4
4 4
4 4

LEONIDAS MAURICIO RUIZ
DNI: 44208013




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento cuestionario
para la medicion del salario emocional y la eficiencia laboral que hace parte de la
investigacion: “Salario emocional y la Eficiencia laboral en los trabajadores de una
entidad comercialzadora de café en Jaen, Cajamarca, 2023°. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Mombre del juez: | Wilmar F. Vigo Lopez

Grado profesional: | Maestria [ x ) Doctor{ )

Cargo actual: | Docente Universitario
Instituciéon donde labora: | Universidad Privada Del Norte

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afes () Mas de 5 afos [ x)
profesional en el area:

DNI: | 18032320

Firma del experto:

. A Vit . Vs Lo
f_'ﬁ'! b TR 3

———

L

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de experios

31 Datos

Instrumento: | Encuesta - Cuestionario

Objetivo de la | Determinar la relacion gue existe entre 2l salario
investigacion: | emocional vy la eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023

Ambito de | Colaboradores vinculados a la comercializacion y
aplicacion: | produccion de la empresa




Catagoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el Los ltems no son suficientes para medir
criterio la dimensidn.
SUFICIENCIA

Los [tems que pertenecen a
una misma dimensién de
ésta. EL PUNTAJE

2. Bajo Nivel

Los tems miden algin aspecto de la
dimensidn, pero no corresponden con la
dimensidn completamente.

DECLARADO PARA ESTA Se deben - ™
CATEGORIA ES GLOBAL Y + Moderado ive ed en Imcn;;amj_n ra:gu nas ltems para
—SE CALIFICA LOS ITEMS . Moderado nive poder evaluar la dimensién

———————— completamente.

ENCONJUNTO,
4. Alto nivel Los items son suficientes.
1. No cumple con el El item no es clano.
criterio
El ltem requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o o una modificacidn muy grande en el uso
El item se comprende 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
ficiimente, es decir, su significado o por la ordenacion de estas.

gintdctica y semantica =on
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn muy
especifica de algunos de los téminos del
[tem.

4_ Alto nivel

El ltem es claro, tiene semantica y
sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

El ltem tiene relacién kgica
con la dimensidn o indicador
que estd midiendo.

1. Totalmente en

desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion ldgica con la
dimensidn.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El ltem tiene una relacion tangencial
MNlejana con la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con
la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

El item ez esenca o
importante, es decir debe ser.

1. Mo cumple con el
criterio

El ltem puede ser eliminado sin gue se
vea afectada la medicidn de la dimension.

2. Bajo Nivel

El ltem tiene alguna relevancia, pero otro
[tem puede estar incluyendo o que mide
éste.

3. Moderado nivel

El ltem es relativamente importante.

4. Alto nivel

El ltem s muy relevante v debe ser
incluido.




SALARIO EMOCIONAL

cumplir las metas laborales,

Dimensiones items Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Oportunidad de | La entidad piensa en sus colaboradores e implementa 4 4 4 4
Desarrollo capacitaciones orientadas a reforzar temas laborales,
La organizacién se preocupa por tu desarrollo personal y te 4 4 3
ofrece algan programa de coaching.
Mi jefe inmediato contribuye con mi crecimiento personal y 4 A 4
laboral.
| Pertenecer a la organizacion me permite tener linea de 4 4 4
carrera.
Balance de La entidad me permite flexibilizar mi horario laboral cuando 4 4 4 4
Vida la ocasidn lo amerita.
La organizacion se preocupa del estado de salud de sus 4 4 4
colaboradores.
| Estoy satisfecho/a en mi centro laboral porque permite la 4 4 3
integracion familiar mediante actividades organizadas por
la entidad.
Bienestar La organizacion se preocupa por reconocer los logros 4 4 4 4
Psicolégico | personales de los trabajadores,
Mi jefe inmediato nos prepara y adecua a la toma de 4 4 3
decisiones oportunas en las actividades asignadas,
Entorno Los comparieros de trabajo son solidarios como parte de la 4 4 4 3
Laboral filosofia de la organizacion.
La organizacion promueve el trabajo en equipo para 4 4 4




EFICIENCIA LABORAL

Dimensiones items Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Uso de Existe un manejo adecuado y sostenible de los recursos e 4 4 4 4
Recursos insumos en la produccién y comercializacion de café.
Existe una produccion y comercializacién racional de los 4 4 3
recursos de la entidad comercializadora de cafe.
La empresa cuenta con un plan que asegure la produccion 4 4 3
y comercializacion sostenible de café.
La produccion y comercializacion de café genera impactos 4 4 4
negativos con el medio ambiente.
Uso de Tiempo | La tareas y aclividades se realizan en el tiempo jusio. 4 4 4 4
Se hace uso de la tecnologia para agilizar los procesos 4 4 4
Se cuenta con un plan para distribuir y organizar mejor las 4 4 4
tareas y/o actividades a los colaboradores y reducir horas
inactivas.
Se realizan pausas activas en el trabajo para evitar 4 4 3
agotamiento y maximizar el aprovechamiento de
produccion.
Ambiente Existen las condiciones de sequridad e higiene para 4 4 4 4
Laboral realizar el trabajo.
Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo 4 1 3
presion.
Se realizan las actividades en equipo para cumplir con 4 4 i
objetivos y metas.
Se cuenta con el equipamiento apropiado para el trabajo. 4 4 3




Capacitaciones

Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas.

Las capacitaciones enriquecen eficientemente las
actividades.

La empresa brinda feedback a sus colaboradores en base
a las capacitaciones brindadas.

Las capacitaciones se realizan en horarios flexibles y con
la participacion obligatoria de todos los colaboradores para
maximizar el impacto.

4 4
4 4
4 4
4 4
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento cuestionario
para la medicion del salario emocional v la eficiencia laboral que hace parie de la
investigacion: “Salario emocional v la Eficiencia laboral en los trabajadores de una
enfidad comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023°. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido v que los resultados
obtenidos a pariir de éste sean ufilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Rolando Fuentes Llave

Grado profesional: | Maestria () Doctor (x)

Cargo actual: | Docente Universitario

Institucion donde labora: | Universidad Privada Del Morte

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afos () Mas de 5 anos [ x )
profesional en el area:

DNI: | 74297310

Firma del experto:

Al -
Vil
Rolando Fuanlas Llave
Gerents Genaral

g e Ball § "TIE § EP R TP AT A

2. Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos

Instrumento: | Encuesta - Cuestionario

Objetivo de la | Determinar la relacion que existe entre el salario
investigacion: | emocional vy la eficiencia laboral en los trabajadores de
una entidad comercializadora de café en Jaén,
Cajamarca, 2023.

Ambito de | Colaboradores vinculados a la comercializacion y
aplicacion: | produccion de la empresa.




Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumple con el Los ltems no zon suficientes para medir
criterio la dimensidn.
SUFICIENCIA

Los tems que pertenecen a
una misma dimensién de
ézta. EL PUNTAJE
DECLARADO PARA ESTA
CATEGORIA ES GLOBAL. Y
SE CALIFICA LOS ITEMS

2. Bajo Nivel

Los items miden algin aspecto de la
dimenszidn, pero no corresponden con la
dimenszidn completamente.

3. Moderado nivel

Se deben incrementar alguncos tems para
poder evaluar la dimension
completamente.

EN CONJUNTO,
4. Alto nivel Los ltems son suficientes.
1. No cumple con el El ltem no es clar.
criterio
El ltem requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o o una modificacién muy grande en &l uso
El ftem se comprende | - Balo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es decir, =u significado o por la ordenacidn de estas.

gintdctica vy semdntica zon
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy

especifica de alguncs de los términos del
[tesrm.

4. Alto nivel

El ltem es claro, tiene semantica y
sintaxis

adecuada.

COHEREMCIA

El item ftiene relacion lbgica
con la dimensidn o indicador
que estd midiendo.

1. Tetalmente en
desacuerdo (no cumple
con &l criterio)

El tem no tiene relacidn |Ggica con la
dimension.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tieme una relacidn tangencial
/lejana con la dimensidn.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El [tem tiene una relacién moderada con
la dimensidn que =& estd midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo

(alto mivel)

El [tem se encuentra esta relacionado con
la dimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El tem es esencial o
importante, es decir debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicidn de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro

itern puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El ltem es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




SALARIO EMOCIONAL

Dimensiones items Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Oportunidad de| La entidad piensa en sus colaboradores e implementa 4 4 4 3
Desarrollo capacitaciones orientadas a reforzar temas laborales.
La organizacién se preocupa por tu desarrollo personal y te 4 4 4
ofrece algin programa de coaching.
Mi jefe inmediato contribuye con mi crecimiento personal y 4 4 4
laboral.
Pertenecer a la organizacion me permite tener linea de 4 3 4
carrera.
Balance de La entidad me permite flexibilizar mi horario laboral cuando 4 4 4 4
Vida la ocasion lo amerita,
La organizacicn se preocupa del estado de salud de sus 4 3 4
colaboradores,
Estoy satisfecho/a en mi centro laboral porque permite la 4 4 4
integracion familiar mediante actividades organizadas por
la entidad.
Bienestar La organizacién se preocupa por reconocer los logros 4 4 4 4
Psicolgico personales de los trabajadores.
Mi jefe inmediato nos prepara y adecua a la toma de 4 3 4
decisiones oportunas en las actividades asignadas.
Entorno Los compaiieros de trabajo son solidarios como parte de la 4 4 4 4
Laboral filosofia de la organizacion,
La organizacidn promueve el trabajo en equipo para 4 4 4

cumplir las metas laborales.




EFICIENCIA LABORAL

Dimensiones items Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Uso de Existe un manejo adecuado y sostenible de los recursos e 4 4 4 4
Recursos insumos en la produccion y comercializacion de café.
Existe una produccién y comercializacion racional de los 4 4 3
recursos de la enfidad comercializadora de café.
La empresa cuenta con un plan que asegure la produccién 4 4 4
y comercializacidn sostenible de café.
La produccion y comercializacidn de café genera impactos 4 4 4
negativos con el medio ambiente.
Uso de T‘Iempo La tareas y actividades se realizan en el tiempo justo. 1 4 4 4
Se hace uso de la tecnologia para agilizar los procesos. 4 4 4
Se cuenta con un plan para distribuir y organizar mejor las 1 4 4
tareas y/o actividades a los colaboradores y reducir horas
inactivas.
Se realizan pausas activas en el trabajo para evitar 4 3 4
agotamiento y maximizar el aprovechamiento de
produccidn,
Ambiente Existen las condiciones de seguridad e higiene para 1 4 4 4
Laboral realizar el trabajo.
Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo 4 4 3
presion.
Se realizan las actividades en equipo para cumplir con 4 4 4
objetivos y metas.
Se cuenta con el equipamiento apropiado para el trabajo. 4 3 4




Capacitaciones | Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas. 4 3
Las capacitaciones enriquecen eficientemente 1as 4 3
actividades.

La empresa brinda feedback a sus colaboradores en base 4 4
a las capacitaciones brindadas.
Las capacitaciones se realizan en horarios flexibles y con 4 4
la participacion obligatoria de todos los colaboradores para
maximizar el impacto.
2] J-
A%
Rolando Fuentes Llave

Gorenlo General
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Anexo 5.- Autorizacion de la organizacidn para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
' Nombre de la Organizacion:
Coffeds Jaén S.AC %

[ RUC: 20529698080

Nombre del Titular o Representante legal:

Wikier Garcla Bravo ‘

Nombres y Apellidos; 0 | ONE: S

Wilder Garcla Bravo 46870236 I'
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en e articulo 72, literal *f* del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ x ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion T |
Salario emocional y eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad

comercializadora de café en Jaén, Cajamarca, 2023.

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Angela Victoria Cubas Alcalde 75178714

En caso de autorizarse, soy consciente que a investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para |os usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Jaén, 12 de Mayo del 2023 _ ., .. sac.

Firma: v Do
(Titular o Representante legal de la Institucién)

de Etica en investigacicn de b Universidad cts.u Valejo-Acticulo 72, Iiteral ® £ Para ditundir o publicar los resultados de un
a&h‘: Al ¥ Aanar bajo i to al nombre de ta Institveién donde co Haus & caba ol actudio, salua ol caso

IC0 Tt L

3 UTHILE Satl el peresis 0 Ol ta OfRATIACON, P 3 d v ! ielaed de
umpfoyocmdcmulpuwncomunlonln(ormnotnh.noudobodlndwuammlmma.umn
necasarko dascribir sus caractoristicas.
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Anexo 6.- Ficha técnica variable 1

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Nombre:  Cuestionario para el estudio del Salario Emocional
Autor: Rodriguez H.

Procedencia: Trujillo, Peru

Afo: 2023

Administracion: Individual / Formato Fisico

Duracion de la prueba: Maximo 30 minutos

Aplicacién: Hombres y Mujeres

Nudmero de items: 11

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.955)

Validez: Validacién de Juicio de Expertos (3)

Dimensiones: 4 (Oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar psicoldgico, entorno laboral)



Anexo 7.- Ficha técnica variable 2

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE EFICIENCIA LABORAL

Nombre: Cuestionario para el estudio de Eficiencia Laboral

Autor: Lorenzo E.

Procedencia: Trujillo, Peru

Afo: 2023

Administracion: Individual / Formato Fisico

Duracion de la prueba: Maximo 30 minutos

Aplicacién: Hombres y Mujeres

Numero de items: 16

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.949)

Validez: Validacion de Juicio de Expertos (3)

Dimensiones: 4 (Manejo de recursos, uso de tiempo, ambiente laboral, Capacitaciones)



Anexo 8.- Analisis de Fiabilidad Estadistica

En el presente trabajo de la investigacion, se uso un Alfa de Cronbach. Se afirma la

confiabilidad refiriendose al grado en que se aplica cierto instrumento.

Tabla A:
Confiabilidad: Salario Emocional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,955 11

Tabla B:
Confiabilidad: Eficiencia Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,949 16

Nota: En la tabla A y B observamos que la variable Salario emocional tuvo un Alfa de Cronbach
de 0.955 y que la variable Eficiencia Laboral 0,949, siendo asi una puntuacién aceptable
aproximada a un excelente criterio. Interpretando que los items del cuestionario son confiables,

por ende, se consideran validos para la recoleccién de datos en la investigacion.



Anexo 9.- Tabla de rangos de confiabilidad elaborado por Herrera (1998)

RANGO

CONFIABILIDAD

0.53 A MENOS

Confiabilidad nula

0.54 A 0.59 Confiabilidad baja

0.60 » 0.65 Confiable

0.66 a 0.71 Muy confiable

0.72 A 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta




Anexo 10.- Tabla de escala de valores de coeficiente de correlacién Rho Spearman creado por Hernandez & Fernandez (1998).

RANGO RELACION
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

0.00 No existe correlacion
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.51a-0.7% Correlacion negativa considerable
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta




Anexo 12.- Propuesta de la elaboracion de un Modelo de Plan de Reconocimientos Emocionales alineados
a la Eficiencia en las areas de produccion y comercializacion de la entidad comercializadora de

Jaén, Cajamarca.
VIlIl. PROPUESTA

8.1 Fundamentacion
En la Ciudad de Jaén, Cajamarca la empresa Coffeés Jaén S.A.C es una de las

tantas empresas que producen y comercializan sus productos basados en la materia
prima del café. Y estas empresas buscan la mayor demanda de produccion y lideran
dicho ambito. Brindando poca atencion o solo cumpliendo en lo basico sobre la gestion
del talento Humano, y es por ello que se ven en la necesidad de sobre salir y mejorar
su Area de Recursos Humanos vinculandolos a la eficiencia laboral que impulsa el
cumplimiento de metas organizacionales. Y para generar valor en sus trabajadores,
motivandolos con retribuciones que llamamos compensaciones emocionales. Ayala, Y.
et al. (2017), nos dice que estos convenios salariales no ayudan a usar e incluso exigir
gue evalluen el trabajo individualizado y asi poder definir el nivel salarial de los
colaboradores. Siendo asi que estos ejercicios nos ayudan a mejorar el salario
emocional y a mejorar en ellos la fuerza de la motivacion laboral que muestran para
cumplir con los objetivos, y a la misma vez nos facilita la atraccion de el mejor talento
hacia la empresa y a fidelizarlo.
8.2 Planteamiento del Problema

Por lo antes mencionado, existe la necesidad de crear un modelo de gestion de
reconocimientos emocionales alineados a la eficiencia dentro de la empresa, que
busque ser interno y maximizar al tope todas las dimensiones que caracterizan a el
salario emocional generando interés en las habilidades del talento humano y el
desempefio tanto individual como colectivo que apuntan a un fin en comdn. Que hagan
de la entidad una empresa atractiva para laborar.

8.3 Objetivos
8.3.1 Objetivo General

e Generar valor sobre el reconocimiento emocional hacia los colaboradores.
8.3.2 Objetivos Especificos

e Promover los incentivos emocionales en los trabajadores.
o Determinar la importancia y necesidad de implementar la propuesta en fin de
ventaja para la empresa.

¢ Identificar los beneficios que trae la implementacién de esta propuesta.



8.4 Metas

Realizacion del plan de reconocimiento emocional a los trabajadores de la
entidad comercializadora de café, Jaén, Cajamarca.

Promover el salario emocional en base a la eficiencia laboral.

8.5 Desarrollo de objetivos

Promover los incentivos emocionales en los colaboradores.

Si bien es cierto que los colaboradores son el activo mas preciado, las empresas
deben preocuparse por ellos y su satisfaccién permanente. Este reconocimiento
nos permite que los trabajadores sepan de su valor como activo dentro de la
organizacion, sintiendo que su aporte figura como relevante para el crecimiento
de la empresa, y de esta manera tendremos un mayor nivel de productividad y
lealtad por parte de ellos.

Es altamente relativo y se puede confirmar que, si un colaborador se siente
contento en su area de trabajo, lo hara con mucha mas facilidad y sin necesidad
de obligarlo. Promover que conozcan sobre el tema y su importancia para
alcanzar los objetivos.

En nuevos estudios se garantiza que la remuneracién no solo debe ser
monetaria, sino también emocional, pero las empresas prestan cada vez menos
valor a lo emocional, menos interés y mas a la retribucidon monetaria como efecto
de pago errando asi en el clasico pensamiento de que un incentivo econémico
es el factor mas influyente para un trabajador.

Es por ello que se toma consciencia y se invita a los colaboradores a analizar
una buena eleccién al momento de buscar un puesto de trabajo, basado no solo
en lo monetario sino también en sus nuevas necesidades, aspiraciones, valores,

cultura y clima organizacional, en un salario emocional.

Determinar la importancia y necesidad de implementar la propuesta en fin
de ventaja para la empresa.

El desarrollo de una buena creacién de un plan de reconocimientos es el indicio
para la excelente motivaciébn que se le puede brindar a nuestro talento. La
atraccién y retencion del talento humano es netamente uno de los mayores
desafios de RR.HH quienes buscaran como principal atractivo el establecer y

crear una politica de incentivos emocionales y premios.



Es entonces la importancia de que un colaborador este contento, realizando sus
tareas cada dia y no tenga el concepto de solo una remuneracién monetaria y
que esta sometido por obligacién a realizar su trabajo.
Estudios anteriores nos confirman que lo monetario no es el factor principal que
mueve a los trabajadores, que es parte fundamental si, pero en la pirdmide de
necesidades Humanas, Maslow nos explicé que no es la motivacion principal del
ser humano.
A la misma vez que reconocemos y valoramos a los colaboradores se apertura
la creacion de un buen clima laboral y la satisfaccion que tienen por cumplir con
sus tareas.
El activar un programa de reconocimientos emocionales parte de la necesidad
creada de obtener beneficios para ambas partes, colaboradores y la
organizacién. De manera que la empresa alcance sus objetivos y los
colaboradores se encuentren motivados consiguiendo asi el compromiso laboral.
Generar un ambiente de trabajo adecuado también es parte de la motivacién, y
es beneficioso ya que se puede crear una relacién de comunicacién entre los
empleados y los gerentes. Potenciando directamente el reconocimiento
individual y colectivo.
Identificar los beneficios que trae la implementacion de esta propuesta
Implementar un programa de reconocimiento trae consigo muchos beneficios
como:
¢ El colaborador sea motivado y perciba un salario emocional, sera
una recomendacion hecha persona puesto que por donde vaya y
a quien pida referencias, el colaborador la recomendara.
¢ A medida que el trabajador se sienta reconocido, por su jefe y
compaferos involucra que este siga esforzandose y su
compromiso con la empresa crezca.
¢ Que los colaboradores a mas motivacién son mas innovadores.
e La eficiencia de los trabajadores aumenta en relaciéon con los
reconocimientos laborales que la empresa le brinde.
e Se reduce el ausentismo laboral en los trabajadores.
o Disfrutar de todos los beneficios que se atraen cuando se deciden
a implementar una estrategia enfocada en los colaboradores y
gue influye a una mayor eficiencia laboral para el éxito de la

empresa.





