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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el salario
emocional y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. de la ciudad de Paita — afio
2019. Para ello, se disefid un estudio de tipo cuantitativo, correlacional y de disefio no
experimental y de corte transversal. La poblacion en estudio estuvo conformada por los
trabajadores de la empresa Neptunia y la muestra ascendi6 a 101 colaboradores. Se utiliz6
como técnica la encuesta y la entrevista; los instrumentos fueron el cuestionario y la guia de
entrevista. Los resultados indican que todas las condiciones laborales presentan una
correlacion positiva considerable (r=0,535), las condiciones del ambiente fisico del trabajo
presentan una correlacion positiva media (r=0,353), el entorno laboral se relaciona de manera
positiva considerable (r=0,507), el balance de vida se relaciona de manera positiva considerable
(r=0,629) vy las oportunidades de desarrollo se relacionan de manera positiva considerable
(r=0,589). Se concluye que el salario emocional presenta una correlacion considerable
(r=0,666) incidiendo de manera muy relevante (p=0,000) en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Neptunia.

Palabras claves: Salario emocional, desempefio laboral, correlacion.



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between emotional salary and
work performance in the company Neptunia S.A. from the city of Paita - year 2019. For this,
a study of quantitative, correlational and non-experimental design and cross-section was
designed. The study population was made up of the workers of the company Neptunia and
the sample amounted to 101 employees. The survey and interview were used as a technique;
The instruments were the questionnaire and the interview guide. The results indicate that all
working conditions have a considerable positive correlation (r = 0.535), the conditions of
the physical work environment have a positive average correlation (r = 0.353), the work
environment is related in a considerable positive way (r = 0.507), the life balance is related
in a considerable positive way (r = 0.629) and the development opportunities are related in
a considerable positive way (r = 0.589). It is concluded that the emotional salary has a
considerable correlation (r = 0.666), with a very significant impact (p = 0.000) on the work

performance of the employees of the company Neptunia.

Keywords: Emotional salary, work performance, correlation.



l. INTRODUCCION

Actualmente, existe la tendencia en las empresas que al talento humano no solo se
retribuye en términos monetarios, sino también mediante diversas herramientas de
retribucién no monetaria que se denomina como salario emocional, con el fin de incentivar
a los trabajadores a incrementar su desempefio laboral y para poder ser fidelizarlos en las

organizaciones.

En ese sentido, a nivel mundial, segun el Informe global de beneficios para
empleados 2018 de Thomsons (2019) reporta que el 82% de las organizaciones afirmo que
su 1° objetivo era “atraer y retener talento”. EI 2° objetivo es “mejorar el compromiso de los
empleados” con 65% y como 3° objetivo es “promover la salud y el bienestar de los
empleados” con 52%. Sin embargo, solo el 31% de las organizaciones han implementado

una estrategia de beneficios para sus trabajadores durante tres 0 mas afios.

En cuanto a la valoracion del trabajo, segun estadisticas de la OIT (2017), el 39% de
los encuestados sefiala que “un trabajo es solo una manera de ganar dinero, nada mas”, un
60% indica que “Le gustaria tener un trabajo remunerado, aunque no requiriese el dinero”.
Ademas, el 70% de los encuestados de las economias en desarrollo refiere que el trabajo es
una forma de ganar dinero nada mas, caso contrario ocurre en las economias desarrolladas,

donde aproximadamente un tercio de los encuestados refiere lo mismo.

A nivel de Per(, segin una encuesta realizada por Onix Work y Talent Consulting
(2019) que identifican, en parte, factores del salario emocional que permiten la satisfaccion
de los trabajadores, se reporta que los principales factores que generan insatisfaccion laboral
son la poca remuneracion, salario y los beneficios no efectivos. Otro factor relacionado al
salario emocional es la percepcion de la apreciacion del trabajo, donde se reporta que el 55%
de los encuestados se sienten valorados y apreciados por sus superiores, en tanto que un
tercio (34%) no siempre es valorado por sus jefes y un 10% nunca se siente valorado por sus
superiores. Esto evidencia que los beneficios no efectivos limitados es uno de los principales

factores de insatisfaccién laboral.

Respecto al desempefio laboral que relaciona con productividad laboral, a nivel

mundial segun la firma HowMuch (2017) se reporta que los paises en que se trabaja mas no



son los mas productivos. Es decir, los paises que tienen mas horas trabajadas presentan una
menor productividad. Esto muestra que no por trabajar mas horas aumenta la productividad,

por tanto, no se esta realizando un desempefio laboral eficiente.

Por otro lado, segtn el Foro Econdmico Mundial (2018), se reporta que el Per( se
ubica en el puesto 90 y 89 de 137 paises, segun el grado de relacion entre el pago y la
productividad y segun la relacién entre trabajadores y empleadores, respectivamente. Esto
evidencia que los trabajadores perciben que el grado de relacion entre el pago y la
productividad es intermedio, por lo que las empresas pueden utilizar el salario emocional

para que el grado de relacion entre el pago y la productividad se pueda incrementar.

En el &mbito de la empresa Neptunia S.A., que trabaja y contribuye a la industria
nacional y al comercio exterior mediante soluciones logisticas integradas, la empresa tiene
presencia en puertos maritimos y fluviales mas importantes del pais: Callao, Paita, Arequipa,
Pucallpa y Trujillo. No obstante, en mayo del 2018 la empresa cambid de propietarios a
DPW Per0. Este cambio ha originado que los trabajadores se encuentren desmotivados para
alcanzar un mejor desempefio laboral ya que sus logros pasan desapercibidos, su
remuneracién monetaria no se complementa con beneficios no pecuniarios, es decir, no

reciben los beneficios que contempla el salario emocional.

Esta realidad indica que existen colaboradores que se sienten desmotivados para
mejorar su desempefio laboral porque no reciben beneficios intrinsecos adicionales que
complementen sus remuneraciones. Esto genera que exista una rotacion de un trabajador
cada seis meses aproximadamente en el area de administracion y en el area de comercial la
rotacion es de un trabajador por afio. EI motivo principal que indican los trabajadores es

porque no reciben beneficios no monetarios adicionales.

Si la situacion continla, es decir si la empresa solo utiliza herramientas monetarias y
no tiene en cuenta las herramientas no monetarias que contempla el salario emocional,
aumentaria de rotacion del personal, la empresa no podria fidelizar a su capital humano, la
desmotivacién del personal se acentuaria, por lo que el desempefio laboral seria menos

eficiente.



Por lo anteriormente mencionado es necesario estudiar la relacion del desempefio
laboral (teniendo en cuenta que la Gltima evaluacién de desempefio se realizd en el 2017 con
la antigua administracion) y el salario emocional en la empresa Neptunia S.A. de la ciudad
de Paita, con el propoésito de proponer recomendaciones respeto al salario emocional y

contribuir a un desempefio laboral mas eficiente en la empresa.

En los antecedentes internacionales, Hernandez y Osorio (2016) analizaron “El
salario emocional en la remuneracion del talento humano de la generacion del milenio” en
Colombia, con el propdsito de identificar las alternativas del salario emocional que se pueden
ofrecer a los trabajadores que pertenecen a la generacién del milenio y que permitan
incrementar el compromiso laboral y reducir la rotacion del personal. Los resultados indican
que si ofrecen beneficios, la rotacion disminuye a 30%, es decir, el 70% de los jévenes que
pertenecen a la generacion del milenio permanecen mas de 2 afios. Respecto a las
motivaciones, el 70% indican que estan satisfechos entre el balance de tiempo entre sus
actividades personales y laborarles. Ademas, el 64% recibe el beneficio de capacitaciones,

entrenamientos y educacion.

Carrillo (2016), “El salario emocional y la productividad de la empresa
Comercializadora P.S” en Ecuador, cuyo objetivo fue identificar la influencia entre el salario
emocional y la productividad de los empleados de la organizacion, basandose en la teoria de
Herzberg y Gellerman. Se concluye que tienen una relacion directa el salario emocional con

la retribucion estandar, por beneficios sociales, conciliacion y emocional.

Gomez et al., (2017) investigd “El salario emocional una estrategia para mejorar el
bienestar laboral en Cipres seguridad y Proteccion Ltda” que planteaba como objetivos
establecer y categorizar los componentes del salario emocional, que se constituyen en
factores determinantes para el bienestar laboral y familiar de los vigilantes. En los resultados
encuentra que existe una diferenciacion entre las relaciones laborales con los integrantes de
la empresa y con los funcionarios de las empresas cliente a nivel de jefaturas y cargos
superiores, aunque también se encuentra que existen buenas relaciones con los diferentes

actores que les rodean en el ambito laboral, sin hacer la distincién entre cliente y empleador.



En los antecedentes nacionales, Rodriguez (2018) en su tesis denominada “Salario
emocional y rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018, que
tuvo como finalidad establecer la relacion entre el rendimiento de los colaboradores dentro
de la organizacion y el salario emocional. Los resultados indican que las variables se
relacionan se manera directa y significativa (r=0.596) entre el rendimiento laboral y el salario
emocional. Se concluye que la relacion es positiva entre el rendimiento laboral con el balance

de vida, la oportunidad de desarrollo, el bienestar psicoldgico y el entorno laboral.

Pajares (2018) investigo el “Salario emocional y engagement en colaboradores de
una empresa de seguridad del distrito del Cercado de Lima, 20187, con el objetivo identificar
la relacion entre salario emocional y engagement en colaboradores de una empresa de
seguridad. Los resultados indican que el 97,4% de los agentes de seguridad presentan tener
un adecuado nivel de salario emocional, mientras que el 15,2% poseen un inadecuado salario
emocional y el 1,2% tienen un aceptable salario emocional. Concluye que existe correlacion

positiva (r=0,426) y significativa (p=0,000) entre el salario emocional y engagement.

Se evaluo a 355 agentes de seguridad entre 25 y 60 afios de edad, empleando la Escala
de Salario emocional, creado por Oscar Minchan y la Escala de Utrecht de engagement en
el trabajo, creado por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker, los cuales fueron sometidas a un
analisis estadistico de correlacion de Rho de Spearman (p=0,000); encontrando asi una

correlacion muy significativa entre salario emocional y engagement. Asi mismo se encontro.

En estudio de Teran (2019) titulado “Salario Emocional y el Rendimiento laboral en
una empresa financiera de la ciudad de Arequipa en el Distrito de Paucarpata”, se plante6
como objetivo establecer la relacion entre el rendimiento laboral y el salario emocional, en
base a la teoria de Rocco (2009), Motowidlo (2003), etc. Los resultados contrastan que existe
una relaciéon positiva entre el salario emocional y el rendimiento laboral, pero ademas

influyen factores como el clima laboral, la cultura organizacional, entre otros.

En los estudios del &mbito local se encuentra la investigacion de Rodriguez (2018)
es la tesis “El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad de en la
Municipalidad Distrital de 26 de Octubre Afio — 2018, en la cual se establecié como
propdsito determinar la relacion entre el salario emocional y los niveles de efectividad de la

institucion. Los resultados arrojan que existe una relacion directa, por medio del coeficiente



de Spearman de valor r=0.292, ademas con significancia de 0.1%. Ademas, también se
relaciona de forma directa con la eficacia (r=0.208) y la eficiencia (r=0.309); por lo que

concluye que el salario emocional influye positivamente sobre la eficiencia y efectividad.

Nieves (2018) en su investigacion “Satisfaccion y su relacion con el desempeno
laboral en el personal de la empresa ADECCO Pert S.A. Piura, 2016, en la cual uno de los
objetivos es determinar el nivel de desempefio de los trabajadores. Encuentra que el 1,8%
presenta un desempefio muy bajo, el 74,2% presenta un desempefio bajo, el 20,4% presenta
un desempefio medio y solo un 3,6% presenta un desempefio alto.

En relacién a las bases teoricas, en todas las organizaciones los recursos humanos
son su recurso fundamental, por ello, la adecuada seleccion, formacion, motivacion y gestion
es primordial para su adecuado funcionamiento (Hernandez, 2014). Por ello, es importante
la forma en cémo se remunera, no solo respecto a la retribucion monetaria, sino también

respecto al denominado salario emocional, el cual se puntualiza a continuacion:

El salario emocional, segun documenta Lemos (2019) refiere que para Poelmans el
salario emocional comprende todas aquellas retribuciones de caracter no monetario que el
trabajador recibe de la empresa para la cual labora. Segin documenta Cartagena (2018)
haciendo referencia a Temple quien puntualiza que el salario emocional comprende todas
aquellas razones no pecuniarias que le permiten al trabajador laborar de manera contenta,

sentirse comodamente, comprometidos y bien alineados en sus trabajos respectivos.

Segun, Medina (2018) documenta que Rocco puntualiza el término hace referencia a
factores que no se relacionan con el pago monetario, sino con otros factores que pueden
contribuir a incrementar la satisfaccion del trabajador y a garantizar que permanezca en la
empresa. Segun Aparicio (2017) el salario emocional engloba a todo aquello que la empresa

otorga al trabajador y que no implica compensacion en términos monetarios.

Desagregando, Aranda et al., (2018) citando a Gay afirma que salario emocional es
una forma de trabajar para reducir el estrés, mejorar la salud, la productividad, la innovacion,
la competitividad y motivacién del trabajador. Ademas, comprende la denominacion de

salario puesto que implica la identificacion y la relacion con contraprestacion, y se califica



de emocional porque tiene como finalidad contribuir a satisfacer a los motivos intrinsecos y
trascendentes del empleado. Sintetizando, el salario emocional comprende el conjunto de
retribuciones no pecuarias que el empleado recibe de la empresa, que le permiten laborar
contento, sentirse comodo, comprometido y alineado con los objetivos de la empresa y para

asegurar su permanencia en la misma.

Una vez precisado el concepto de salario emocional, se procede a identificar su
taxonomia, es decir, identificar los aspectos que comprende el salario emocional. Segln
(Lefort, 2018) refiere que el salario emocional, de acuerdo a la Teoria de las 4 C comprende:
La primera C comprende las condiciones que le permiten al trabajador laborar
comodamente: Segin Andrade (2017) las condiciones de trabajo comprenden los diversos
ambitos con los que el trabajador se relaciona con sus actividades, funciones u obligaciones,
los cuales deben estar en condiciones adecuadas para el bienestar del trabajador. En los
siguientes aspectos: horario laboral, que es el tiempo que cada trabajador dedica a la
ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado y se contabiliza por el nimero de horas
que el empleado ha de desempefar para desarrollar su actividad laboral; salud laboral, que
es el estado de completo bienestar fisico, mental y social de los trabajadores y que esta
directamente relacionado con el bienestar y la satisfaccion en el puesto de trabajo; ademas,

factores de compensacion, trabajo flexible, carga y ritmo de trabajo.

La segunda C comprende las condiciones ambientales del espacio fisico de trabajo:
Son las condiciones fisicas del lugar de trabajo. Comprende los siguientes aspectos:
ubicacion, disefio y condiciones de la infraestructura, que es el conjunto de medios técnicos,
servicios e instalaciones necesarios para el desarrollo de la actividad laboral; asi como
ambientacion y espacio del trabajo lo cual incluye las condiciones ambientales: iluminacién,
temperatura, control de ruidos, humedad e higiene, ventilacién, calefaccion, etc.; ademas, la

ubicacion y las condiciones de los servicios sanitarios.

La tercera C corresponde al comparierismo en las relaciones laborales: Segun
Andrade (2017) esta dimension comprende las medidas que implanta la empresa para
promover el trabajo en equipo en una armoniosa relacion laboral. Comprende: trabajo en
equipo, que consiste en la realizacidn de tareas entre un grupo de dos o mas trabajadores que

se organizan para cooperar para lograr un objetivo y meta comun; el compafierismo, que es



un vinculo que se crea entre los comparieros de trabajo que comparten experiencias dentro
de la organizacidn, generando un sentimiento de unidad entre los miembros y que genera un
ambiente laboral positivo, aumenta la productividad y crea lazos de amistad entre los

colaboradores; ademas, la relacion e integracion laboral.

Por ultimo, la cuarta C comprende la conciliacion entre la vida laboral y familiar:
Comprende las politicas y practicas implantadas en la empresa para promover la cultura
familiar responsable, con la finalidad de facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal de los trabajadores. Esta dimension comprende: integracién familiar, que
comprende las acciones que realiza la empresa para el desarrollo arménico del trabajador
para que pueda asumir sus responsabilidades familiares y laborales sin que un ambito se vea
afectado por el otro; el equilibrio vida personal y laboral, que comprende las acciones que
emprende la empresa para el equilibrio significativo y confortable entre la esfera laboral y
la esfera personal (familia, amigos, salud, diversién, etc.) en la vida del trabajador;

beneficios sociales, servicios a dependientes y tiempo de ocio.

Ademas, los elementos del salario emocional pueden clasificarse segin naturaleza en
tangibles o intangibles. Sin embargo, también puede clasificarse segun los factores del

trabajador o de su entorno que la empresa puede contribuir.

En ese marco, segin GOmez (2011) los estudios concuerdan en que las
organizaciones o empresas deberian enfocar sus esfuerzos en cinco factores: (1) factores que
permiten el desarrollo relacional y profesional, como las facilidades de formacion continua
que es el conjunto de acciones formativas realizadas por las empresas para sus trabajadores
con el objetivo de mejorar o adaptar las capacidades, conocimientos o cualificaciones a la
actividad o profesion que realicen o vayan a realizar en el futuro en la propia empresa;
oportunidades de ascenso que comprende las diferentes modalidades que utiliza la empresa
para la promocién de un trabajador a un cargo mas importante y mejor remunerado;
capacitaciones y talleres para los trabajadores, que comprenden servicios mediante el cual
se prepara al trabajador para la adquisicién de conocimientos, habilidades o destrezas
relacionadas con la actividad laboral. (2) factores de compensacidn psicoldgica, (3) factores

de conciliacion personal y familiar, (4) factores de retribucion fija y variable, y (5) factores



de valor afiadido: Estos factores constituyen un beneficio extra en favor del trabajador y por

ende también de la empresa.

Asimismo, el salario emocional se puede clasificar segun la percepcion del trabajador
en dos elementos: Intrinsecos, que comprende aquellos elementos que el trabajador percibe
de manera subjetiva como una recompensa. Por ejemplo, la delegacion de responsabilidad,
el reconocimiento del trabajo, la satisfaccion en el trabajo, entre otros; y extrinsecos, que
comprende los elementos que implican un costo para la empresa que se pueden cuantificar
y que el empleado lo percibe como un beneficio objetivo, como la retribucion flexible, las
medidas que permiten el equilibrio de los asuntos personales y laborales, los servicios

complementarios, etc. (Poveda, Suraty, y Mackay, 2017)

Por otra parte, el desempefio laboral se entiende por un lado enfocandose en los
resultados obtenidos, y por el otro enfocandose en los comportamientos observados en la
ejecucion de una determinada actividad laboral. Enfocandose en los resultados Robbins y

Coulter (2014) entienden por desemperio al resultado final de una actividad.

Sin embargo, desde un enfoque comportamental, para Ramirez (2013) el desempefio
no es la consecuencia o resultado de una accion, sino es la accion misma, diferenciandolo
asi del concepto de rendimiento, donde este ultimo esta vinculado a los resultados haciendo
referencia a la utilidad o al producto que rinde algo; en tanto que el desempefio laboral esta
vinculado al aspecto comportamental, la manera de actuar, de trabajar, de dedicarse a una
actividad. Por ello, Ramirez (2013) sintetiza el desempefio laboral individual como todas
aquellas conductas que estan orientados al cumplimento de los objetivos de la organizacién

y que constituye un valor esperado por la organizacion para alcanzar la efectividad.

En ese sentido, siguiendo la deficion de la RAE respecto al desempefio como,
accion y efecto de desempefiar o desemperfiarse, entonces se entiende por desempefio
laboral segln la conceptualizacion que toma en cuenta la accion. Ademas, todas las
diversas acciones que implican las diferentes actividades laborales se pueden agrupar en

grandes dimensiones, las cuales de detallan a continuacion.



Respecto a las dimensiones del desempefio laboral individual, Ramirez (2013)
propuso cinco grandes dimensiones independientes y que se pueden generalizar a diferentes
roles y puestos del dmbito laboral. La primera dimension es el desempefio de tarea:
comprende el conjunto de conductas que presenta el trabajador en la realizacion de tareas de
un determinado puesto o rol que favorece directa o indirectamente en la produccion de bienes
0 prestacion de servicios de una empresa. Esta dimension se refleja en funcion de:
Cumplimiento de los estandares de calidad de trabajo que implica que el trabajador cumple de
manera satisfactoria los estandares de calidad alcanzando los niveles méaximos, polivalencia y
amplitud de tareas que se refiere al nimero de tareas propias del puesto del mismo nivel que

desempefia el trabajador, cantidad de trabajo, conocimiento, precision, Y satisfaccion del cliente.

La segunda dimensién es el desempefio contextual: conjunto de conductas que
contribuye a un mejor ambiente psicolégico y/o social en el trabajo y que contribuyen a la
consecucion de los objetivos de la organizacién. Esta dimension comprende: la capacidad
de cooperacion con los compafieros de trabajo que implica que el trabajador puede laborar
de manera interdependiente compartiendo responsabilidades y recompensas hacia un
objetivo compartido, usando métodos de trabajo compartidos; identificacion con los
objetivos de la organizacion que es el grado de valores compartidos, objetivos, deseos que
presenta el trabajador y la organizacion; capacidad de liderazgo que comprende el conjunto
de habilidades directivas o gerenciales del trabajador para influir en un grupo de trabajo,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos;
sentido de responsabilidad, facilidad de buenas relaciones interpersonales, compromiso con

el desarrollo personal, capacidad de esfuerzo y perseverancia.

La tercera dimension es el desempefio adaptativo: conjunto de comportamientos de
ajuste eficaz o adaptacidn que presenta el trabajador frente a escenarios cambiantes y/o las
conductas que presenta para adquirir las nuevas habilidades necesarias para ser competitivo
en las nuevas demandas en el trabajo. Esta dimensién comprende: adaptacion al ritmo de
trabajo que es la capacidad de manejar el estrés laboral y proponer soluciones creativas;
adaptacion a los cambios que es la capacidad de manejar situaciones impredecibles e
inciertas, de adaptacion interpersonal, para manejar de situaciones de crisis 0 emergencias,

de adaptacion cultural y capacidad de aprendizaje de procedimientos y uso de tecnologias.



La cuarta dimension es el desempefio proactivo: conjunto de comportamientos de
caracter promotor o activo que le permiten al trabajador anticiparse a nuevos retos o iniciar
cambios en el trabajo. Comprende la anticipacion a nuevos desafios que es la capacidad de
anticiparse y promover cambios necesarios teniendo en cuenta los factores del entorno que
puedan influir en la empresa; y la capacidad de iniciativa que implica el uso de la iniciativa
personal del trabajador y la introduccion de cambios nuevos en la manera de trabajar. Este
tipo de dimensidn se divide en 3 categorias: conducta laboral proactiva, conducta proactiva

estratégica y conducta proactiva de ajuste persona-entorno.

Ademas, Ramirez (2013) propone como una quinta dimension, pero de influencia
negativa en el desemperio laboral. Es el desempefio contraproductivo: comprende aquellas
conductas voluntarias que de manera deliberada dafian o atentan contra los intereses de la
empresa o el bienestar en el trabajo. Esta dimension implica dafio o perjuicio para la empresa

y, por tanto, perjudica el logro de los objetivos de la organizacion.

La formulacion del problema planted la siguiente pregunta general: ;Qué relacién
existe entre salario emocional y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita,
afio 20197 Las preguntas especificas fueron: ;De qué manera se relaciona las condiciones
laborales con el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019?; ;Cual es la
relacion que existe entre las condiciones del ambiente fisico del trabajo del trabajo y el
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019?; ;/Qué relacion existe entre
el entorno laboral y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019?; ;Cual
es la relacion que existe entre el balance de vida y el desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, 2019?; y Qué relacion tiene las oportunidades de desarrollo con el
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019? y ;Como se encuentra el

desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019?

El estudio tiene una justificacion practica porque permite contribuir a la nueva
administracion de la empresa Neptunia S.A. en la gestion del recurso humano, identificando
qué dimension del desempefio laboral requiere mayor atencion y qué herramientas se puede
utilizar desde el concepto del salario emocional para contribuir en la motivacion que influya

en un desempefio laboral mas eficiente.

10



Finalmente, la justificacion social de la investigacién reside en el aporte de
recomendaciones que permitan solucionar el descontento de los trabajadores en la empresa,
mostrando a la administracion las herramientas que se enmarcan dentro del salario
emocional y que pueden ser implementadas, mostrando como sustento la corroboracion
empirica que el salario emocional se relaciona significativamente con el desempefio laboral.
Es decir, el estudio permitid realizar recomendaciones para mejorar las condiciones laborales
del trabajador y su entorno; lo cual beneficia la empresa mediante un desempefio laboral mas

eficiente.

En relacion a lo anterior, se planteo la siguiente hipdtesis general: La relacion que
existe entre el salario emocional y el desempefio laboral en la empresa Neptunia SA de la
ciudad de Paita — afio 2019, es positiva. Segun las dimensiones del salario emocional, se
plantearon las siguientes hipétesis especificas: Las condiciones laborales y el desempefio
laboral se relacionan de manera positiva en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; Las
condiciones del ambiente fisico del trabajo y el desempefio laboral presentan una relacion
directa en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; El entorno laboral y el desempefio
laboral tiene una relacion directa en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; El balance
de vida y el desempefio laboral se relacionan positivamente en la empresa Neptunia S.A. —
Paita, afio 2019; Las oportunidades de desarrollo tienen una relacion directa con respecto al
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; y el desempefio laboral

en la empresa Neptunia se encuentra en un nivel bueno.

En relacion con las preguntas y las hipotesis, se plante6 el objetivo general:
Establecer la relacion que existe entre el salario emocional y el desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. de la ciudad de Paita —afio 2019; asimismo los objetivos especificos:
Establecer la relacion que existe entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en
la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; Determinar la relacion de las condiciones del
ambiente fisico del trabajo con el desempefio laboral, en la empresa Neptunia S.A. — Paita,
afio 2019; Evaluar la relacién entre el entorno laboral y el desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; Analizar la relacién del balance de vida y familia con el
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019; Determinar la relacion
entre las oportunidades de desarrollo y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. —
Paita, 2019; y Determinar en la situacion en que se encuentra el desempefio laboral en la

empresa Neptunia.
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1. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El estudio se clasifica segin su finalidad como investigacion aplicada, porque se
utilizé y se aplico los conocimientos respecto a la relacion entre el salario laboral y el
desempefio laboral, y porque los referidos conocimientos permitieron aportar
recomendaciones para la resolucion de problemas especificos presentados en la gestion del
recurso humano en la empresa, enfocandose principalmente en la reduccion o eliminacion

del descontento de los trabajadores, mediante la utilizacién del salario emocional.

Segun su enfoque, la investigacion se clasifica en el tipo cuantitativo puesto que la
naturaleza de la variable desempefio laboral se midid en escala cuantitativa que permite
establecer el nivel de desempefio de cada trabajador. De manera similar, la variable salario
emocional fue medida en términos cuantitativos respeto al grado de satisfaccion que percibe
el trabajador. Ademas, la investigacion utiliz6 métodos numéricos para determinar la

relacion entre las variables.

En cuanto al nivel de alcance, la investigacion es de tipo descriptiva correlacional
porque se detallo las caracteristicas de las dimensiones del desempefio laboral y salario
emocional, es decir, se describié la valoracién que presentan los trabajadores respecto al
salario emocional y la evaluacion del desempefio laboral, asimismo se determiné la
correlacion, con la finalidad de identificar la relacion que existe entre las referidas variables

en la empresa Neptunia S.A.

De acuerdo a latemporalidad, la investigacion es de tipo transversal porque el estudio
se realizd en un momento determinado del tiempo, es decir, se recogid informacién de las
variables desempefio laboral y salario emocional, sol6 una Unica vez y su duracién no es por
un tiempo prolongado. Asimismo, una de las caracteristicas de los estudios transversales es

que recogen informacion sobre individuos, empresas, hogares, etc.

Por ultimo, para la investigacion se establece un disefio no experimental porque se
estudio las variables tal como se presentan en la realidad, sin realizar ninguna manipulacién
sobre ellas. Es decir, se estudio el desempefio laboral y el salario emocional tal y como se

presentan en su estado natural en la empresa Neptunia S.A. sin manipulacion.
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2.2. Operacionalizaciones de variables
Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION -
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ESCALA
Se midi6 las condiciones relacionadas al horario laboral y
o salud laboral que permiten al trabajador laborar con .
Condiciones . . . . . Horario laboral
comodidad mediante un cuestionario y una guia de
laborales . Salud laboral
entrevista.
Se midi6 las condiciones fisicas y de infraestructura del
. . espacio de trabajo mediante un cuestionario y una guia de
Ambiente fisico entrevista Infraestructura
COUJUHI_O de del trabajo ' Ambientacidn y espacio del trabajo
retribuciones no
monetarias que el
Variable trabajador recibe de su Se midié el nivel de compafierismo en las relaciones
independiente: gggar};(zeictlfanb’a)](acrlue le laborales dy el trabajo en equipo mediante un cuestionario y Compafierismo
; Entorno laboral una guia de entrevista. ) ] )
contento, sentirse a g Trabajo en equipo Ordinal

Salario
emocional

gusto, comprometido y
alineado con los
objetivos de la empresa
y para asegurar su
permanencia en la
misma (Rocco, 2009).

Balance de vida

Oportunidades de
desarrollo

Se midié las condiciones que ofrece la empresa para la
integracion familiar y equilibrio de vida, mediante un
cuestionario y una guia de entrevista.

Se midi6 el grado de acuerdo de los trabajadores con las
herramientas que utiliza la organizacién para promover la
formacién continua, oportunidades de ascenso y las
capacitaciones y talleres, mediante un cuestionario y una
guia de entrevista.

Integracion familiar
Equilibrio vida personal y laboral

Facilidades de formacion continua
Oportunidades de ascenso
Capacitaciones y talleres para los
trabajadores
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DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ESCALA
Se midio6 el desempefio observado en el cumplimiento de
los estandares de calidad en las tareas realizadas y la I )
S . o Cumplimiento de los estandares de
Desempefio de eficiencia en el trabajo la realizacion de tareas de un calidad
tarea determinado puesto de trabajo, mediante un cuestionario y .
. . Amplitud de tareas
una guia de entrevista.
Todas aquellas
condL_Jctas de los , Se midio el desempefio observado de los comportamientos - ~
trabajadores que estan . L Cooperacion con los compafieros de
orientadas al que favorecen la efectividad en la organizacién como la trabajo
Variable : i cooperacion, la identificacion con la empresa y la capacidad
dependiente: cumplimento de los Desempeno P ' . : presa y 1a cap Identificacion con los objetivos de la
" objetivos de la contextual de liderazgo del trabajador, mediante un cuestionario y una oraanizacion Ordinal
o organizacion y que guia de entrevista. ganiz . . rina
Desempefio constituyen un valor Capacidad de liderazgo del trabajador
laboral
espera}do por la Se midié las conductas observadas que presenta el
organizacion para . . . . - o . .
alcanzar la efectividad Desempefio trabajador frente al ritmo de trabajo y a escenarios de Adaptacion al ritmo de trabajo
(Ramirez, 2013). adaptativo cambio, mediante un cuestionario y una guia de entrevista. Adaptacion a los cambios
Se midi6 el desempefio observado del trabajador para
Desempefio anticiparse a nuevos desafios en el trabajo y la capacidad de  Anticipacién a nuevos desafios
proactivo iniciativa, mediante un cuestionario y una guia de Capacidad de iniciativa

entrevista.
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo (incluir criterios de seleccion)

2.3.1. Poblacién

La poblacion es el grupo conformado por un nimero indeterminado o determinado de
unidades (objetos, fendmenos, personas, etc.) que tienen caracteristicas comunes a un objeto
de estudio (Rodriguez, Pierdant, y Rodriguez, 2016). Por tanto, el objeto en estudio seran
los trabajadores porque de ellos se estudiara las caracteristicas de las variables desempefio
laboral y salario emocional. Segun informacion proporcionada por la empresa Neptunia S.A.

cuenta con una poblacion de 206 trabajadores, por tanto, la poblacion en estudio es finita.

2.3.2. Muestra

La muestra es un subgrupo que se selecciona de la poblacion, ademas la muestra es el
elemento basico en el cual se basa el analisis inferencial que se realiza posteriormente acerca
de la poblacion de donde se extrae. La seccion de la muestra debe cumplir ciertos
requerimientos como: los elementos que la conforman tienen que extraerse de la poblacion
en estudio a través una técnica de muestreo y deber ser representativa de la poblacién
(Rodriguez et al, 2016).

Puesto que la poblacion es finita, se utilizo la siguiente férmula para el calculo de

tamafio de muestra (Lopez y Fachelli, 2015):

Zgo ><P><Q><N
n =
(N-1)xe2*+Z2 xPxQ

Doénde:

N: el tamafio de la poblacion
P: la proporcion de individuos que tiene la caracteristica en estudio
Q: la proporciéon de individuos que no tienen la caracteristica en estudio
Z2: el namero de unidades de desviacion que indica el nivel de confianza que
se adopta, elevado al cuadrado (correspondiente con los valores de la tabla Z)

e?: error muestral asumido, elevado al cuadrado
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Datos:

N: 206 trabajadores

P: proporcion de trabajadores que presenta un desempefio laboral de acorde
a lo esperado, se asume que la proporcién es del 50%.

Q: proporcién de trabajadores que presenta un desempefio laboral no acorde
al esperado, conforme a lo anterior se asume que la proporcion es del 50%.

ZZ: 1.96 que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

e: 7% = 0.07 (es el error de muestreo maximo permisible)

1.96% x 0.5 x 0.5 x 206
n= 2 2
(206-1) x 0.07* +1.96% x 0.5 x 0.5

Muestra (n )= 101 trabajadores

Por tanto, el tamafio de la muestra asciende a 101 trabajadores.

2.3.3. Muestreo

El muestreo es una técnica estadistica a través de la cual se trabaja con una parte
representativa de la poblacion con el objetivo de hacer inferencias para toda la poblacion,
teniendo en cuenta el numero de elementos que deben conformar la muestra, cuéles
elementos deben ser seleccionados y como debe realizarse el proceso de seleccion de los
elementos (Cruz, 2014).

Para el presente estudio se utilizara la técnica de muestro probabilistico aleatorio simple,
que de acuerdo con Otzen y Manterola (2017) permite que todos los elementos que
componen la poblacion tenga la misma oportunidad de formar parte de la muestra, lo que
significa que la probabilidad de seleccion de un determinado sujeto es independiente de la

probabilidad que tienen el resto de sujetos que conforman la poblacion.

Por ello, en el caso de la presente investigacion todos los trabajadores de la empresa Neptunia

S.A. de las diferentes areas, tienen la misma probabilidad de ser incluido en la muestra, es
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decir, se seleccionara al azar a cada trabajador hasta completar el nimero que indica la

muestra.

Técnica de muestreo: Probabilistico aleatorio simple.

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

2.4.1. Técnicas

Para la investigacion se utilizd como técnica la encuesta, que en concordancia con Lopez
y Fachelli (2015) se considera como una técnica para recoger datos mediante la realizacién
de preguntas a los sujetos en estudio con la finalidad de obtener de modo sistematico medidas
sobre los conceptos que subyacen de una problematica de investigacion. En ese sentido, la
encuesta permitio recoger informacion sobre las dimensiones del desempefio laboral y el
salario emocional en la empresa Neptunia SA, a traves de la realizacion de preguntas a sus

trabajadores y directivos.

Ademas, se utilizo la técnica de la entrevista que, segin Boyce y Neale, se define segun
como una técnica de investigacion cualitativa que implica realizar entrevistas individuales
intensivas con un pequefio nimero de encuestados para explorar sus perspectivas sobre una

idea, programa o situacion en particular (Dudovskiy, 2018).

2.4.2. Instrumentos

Segun la técnica utilizada se utiliz6 como técnica el cuestionario. Se aplicé un
cuestionario a los trabajadores con la finalidad de recoger datos respecto a las dimensiones

del salario emocional y desempefio laboral.

Se utilizo el cuestionario aplicado al personal de la empresa Neptunia SA, el cual tuvo
como finalidad recoger informacion respecto a las dimensiones de la variable: Salario
emocional. Por ello, se utilizé un cuestionario estilo Likert que permite medir el nivel de
acuerdo y valoracion que le atribuye cada trabajador a cada item de cada dimension del

salario emocional. La escala consto6 de 5 niveles donde 1 indicara Totalmente en desacuerdo
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y 5 indicara Totalmente de acuerdo. Asimismo, este cuestionario tiene como propdsito

obtener datos respecto a las dimensiones de la variable: Desempefio laboral.

Ademas, se utilizé como instrumento la guia de entrevista que se aplicé a los jefes de
area de la empresa Neptunia. Este instrumento tuvo como objetivo recopilar informacion de
como la empresa utiliza herramientas del salario emocional en beneficio de sus trabajadores.
También para conocer el método que utilizan para calificar el desempefio laboral y las
medidas que implementaron o se sugieren implementar para incrementar el desempefio

laboral de los trabajadores.

2.4.3. Validez

La validez de los instrumentos se realiz6 por la evaluacion de expertos a través la
matriz de validacion en base a aspectos de validacion de claridad, objetividad, actualidad,
organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia y metodologia con

calificacion segun escala en niveles y en escala numérica (Ver anexo 4).

2.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento A: Cuestionario sobre salario emocional se
determind mediante el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. La muestra aplicada
estuvo conformada por 10 trabajadores y el indice de confiabilidad alcanzado fue de 0.948
y 0.908, indicando que el instrumento tiene una confiabilidad alta, lo que garantiz6 la

aplicacion del cuestionario.

2.5. Procedimiento

Par el desarrollo de la investigacion se establece el siguiente procedimiento,
previamente para la recoleccion de la informacion, se solicitd previamente el permiso

correspondiente para aplicar el estudio en la empresa Neptunia.

Primero se aplico el cuestionario dirigido a los trabajadores, administrandolo
directamente al trabajador o entregando el cuestionario al trabajador para que lo complete

por su propia cuenta. Debido al tipo de muestreo, la seleccion de los trabajadores sera de
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manera aleatoria en las diferentes areas hasta completar el nimero requerido en la muestra.
El tiempo de duracion estimado para la aplicacion del cuestionario es entre 5 a 7 minutos
por cada trabajador. El periodo de levantamiento de la informacion sera una durante una
semana, coordinando con la administracion los turnos en lo que se aplicard y el momento

pertinente.

Luego se aplicd el cuestionario dirigido a los jefes de éarea, para lo cual se
seleccionara un numero determinado de trabajadores a evaluar hasta completar el nimero
establecido en la muestra. Es tiempo estimado de la aplicacion de la encuesta es de entre 7 a
10 minutos por cada cuestionario. Asimismo, el periodo de la aplicacion del cuestionario es

de una semana y también se coordinara con la administracion el momento de su aplicacion.

Una vez obtenidos los datos fueron ingresados a una hoja de calculo Excel para su
sistematizacion y se utilizara el Programa SPSS version 25 para aplicar el método de analisis

de los datos.

2.6 Método de analisis de datos

Se utilizé como método de analisis de datos el analisis estadistico inferencial que
permitio hacer inferencias de la poblacion en base a los datos de la muestra, es decir, a partir
de los datos de la muestra se obtendran conclusiones o generalizaciones de las caracteristicas
de la poblacion, en este caso de los trabajadores de la empresa Neptunia SA. Para ello, la

estadistica inferencial emplea entre sus métodos las pruebas de hipotesis.

Entonces, considerando que el objetivo principal es determinar la relacion que
existe entre el salario emocional y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. de la
ciudad de Paita —afio 2019, es que se utilizara el Coeficiente rho de Spearman (rg) que como
refieren Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) es una medida de correlacion para
variables que son de tipo ordinal, donde los datos observados pueden ordenarse por rangos,

especificamente, se utiliza para relacionar escalas de estilo Likert.

El coeficiente rho de Spearman permitira determinar si existe 0 no una correlacion

entre el salario emociona y el desempefio laboral, en base al resultado de una férmula que
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indica el grado de relacién segun el rango al que pertenece el coeficiente de correlacién. Para
la corroboracion de las hipotesis se utilizara un nivel de significancia del 5% (o = 0.05), el
cual se comparara con el nivel de significancia que resulte de la aplicacion del coeficiente
de correlacion para la variable salario emocional y desempefio laboral con el programa
SPSS. Donde la regla de decision es la siguiente: Si, la significancia calculada < 0.05 = se
rechaza Ho, es decir las variables si se correlacionan significativamente. Caso contrario, Si
la significancia calculada > 0.05 = se acepta Ho, es decir las variables no se correlacionan

significativamente (ver Anexo 3).

2.7. Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion se cumplieron con las disposiciones que

estable el Reglamento de investigacion de la Universidad César Vallejo:

- Serespeto la propiedad intelectual y la correcta citacion de los autores referenciados
de acuerdo a normas establecidas.

- Se solicité el permiso correspondiente en la empresa Neptunia SA para la aplicacion
del estudio.

- Se respeto la valoracion o el grado de acuerdo que el trabajador le atribuya a cada
item de la variable salario emocional, sin manipular tendenciosamente la referida
valoracion.

- Serespetd la evaluacion que realizara cada jefe de area respecto al desempefio laboral
de cada trabajador, sin alterar intencionalmente el resultado de la evaluacion.

- Los datos y los resultados fueron presentados siguiendo el principio de veracidad.

20



I11.  RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los
instrumentos, comprendido por el cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Neptunia
S.A. y la guia de entrevista aplicado a los jefes de cada area de la empresa, con el propdsito de
estudiar la situacion en la que se encuentra el salario emocional y el desempefio laboral en la empresa,

y la relacion entre estas variables. Los resultados obtenidos son los siguientes:

El objetivo especifico N° 1; Establecer la relacion que existe entre las condiciones laborales

y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A.

Tabla 2. Relacion entre las Condiciones laborales y el Desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL

Indeciso De acuerdo Total

CONDICIONES En desacuerdo Recuento 1 1 2
LABORALES % dentro de DL 9,1% 1,1% 2,0%
Indeciso Recuento 6 17 23

% dentro de DL 54,5% 18,9% 22,8%

De acuerdo Recuento 4 68 72

% dentro de DL 36,4% 75,6% 71,3%

Totalmente de Recuento 0 4 4

acuerdo % dentro de DL 0% 4,4% 4,0%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Los resultados de la Tabla 2, evidencian que los trabajadores que presentan un nivel de
indecision respecto a las condiciones laborales (22,8%) se corresponden con mas de la mitad de los
trabajadores que presentan un nivel de indecision respecto al desempefio laboral (54,5%). Ademas,
la mayor proporcion de trabajadores tiene un nivel de acuerdo respecto a las condiciones laborales,
se corresponde con una mayor proporcién con un nivel de acuerdo respecto al desempefio laboral
(75,6%). Esto muestra que a un mayor nivel de acuerdo respecto las condiciones laborales se

corresponden con un mayor nivel de acuerdo respecto al desempefio laboral.

Tabla 3. Correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

COND. DESEMPENO
LABORALES LABORAL
Rho de CONDICIONES Coeficiente de 1,000 0,535™
Spearman  LABORALES  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 101 101

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.
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La Tabla 3 indica que el coeficiente rho de Spearman fue de 0,535 evidenciando que la
relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral es positiva considerable. Asimismo,
se obtuvo un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05(5%), que indica que las condiciones
laborales del trabajo de la empresa Neptunia se relacionan de manera significativa con el desempefio

laboral de sus colaboradores, por tanto, se ACEPTA la hipétesis especifica 1.

Los resultados evidencian que en la empresa Neptunia existe la necesidad de mejorar las
condiciones laborales. Este es un aspecto que no se debe descuidar en la empresa porque existe una
proporcion importante de trabajadores que esperan que las condiciones laborales mejoren. Esto es
una condicién necesaria en la empresa porque se relaciona directamente con las actividades y
funciones laborales. Por ello, para mejorar las condiciones laborales se debe considerar la

flexibilidad del horario, los periodos de descanso y el estado fisico y mental de sus colaboradores.

Obijetivo especifico N° 2; Determinar la relacion de las condiciones del ambiente fisico del trabajo

con el desempefio laboral, en la empresa Neptunia.

Tabla 4. Relacién entre Ambiente fisico del trabajo y el Desempefio laboral
DESEMPERO LABORAL

Indeciso De acuerdo Total

AMBIENTE Indeciso Recuento 2 3 5
FISICO DEL % dentro de DL 18,2% 3,3% 5,0%
TRABAJO De acuerdo Recuento 9 79 88
% dentro de DL 81,8% 87,8% 87,1%

Totalmente de  Recuento 0 8 8

acuerdo % dentro de DL ,0% 8,9% 7,9%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Los resultados de la Tabla 4 muestran que la mayor proporcion de trabajadores esta de
acuerdo con respecto a las condiciones del ambiente fisico del trabajo (87,1%), de los cuales una
mayor proporcion presenta un nivel de acuerdo respecto al desempefio laboral (87,5). Esto evidencia
que los trabajadores se concentran en un nivel de acuerdo respecto a las condiciones del ambiente

fisico del trabajo y el desempefio laboral.

Tabla 5. Correlacion entre el ambiente fisico del trabajo y el desempefio laboral

AMBIENTE FISICO DESEMPENO LABORAL

Rho de Spearman  AMBIENTE Coeficiente de 1,000 ,354™
FISICO DEL correlacion

TRABAJO Sig. (bilateral) . ,000

N 101 101

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.
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La prueba de correlacién permite obtener un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.354 y una significancia de P=0,000, lo que indica que entre las condiciones del ambiente fisico
del trabajo y el desempefio laboral existe una correlacion positiva media y significativa. Por tanto, se
ACEPTA la hipdtesis especifica 2, las condiciones del ambiente fisico del trabajo influyen de manera

significativa en el desempefio laboral.

El ambiente fisico de trabajo es uno de los aspectos que presenta mayor grado de acuerdo, lo
que evidencia que la infraestructura, la ambientacion y el espacio del trabajo se encuentra en
condiciones adecuadas. Esto permitiria influir positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores porgue las condiciones fisicas del lugar de trabajo permitirian laborar con comodidad.
Sin embargo, la proporcion de trabajadores que estan totalmente de acuerdo es reducido, por ello,
para mejorar esta dimension se debe mejorar las condiciones de salubridad e higiene de los servicios,
instalaciones, espacio del lugar de trabajo y las condiciones ambientes sean apropiadas para un mejor

desempefio laboral de los colaborados.

Objetivo especifico N° 3: Medir la relacion entre el entorno laboral y el desempefio laboral en la

empresa Neptunia S.A.

Tabla 6. Relacion entre el Entorno laboral y el Desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL

Indeciso De acuerdo Total

ENTORNO Endesacuerdo Recuento 3 4 7
LABORAL % dentro de DL 27,3% 4,4% 6,9%
Indeciso Recuento 7 35 42

% dentro de DL 63,6% 38,9% 41,6%

De acuerdo Recuento 1 48 49

% dentro de DL 9,1% 53,3% 48,5%

Totalmente de  Recuento 0 3 3

acuerdo % dentro de DL ,0% 3,3% 3,0%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Los resultados de la Tabla 6 indican que la mayor proporcion de trabajadores presenta un
nivel indeciso (41,6%) y de acuerdo (48,5%). Ademas, la mayor proporcion de los trabajadores que
presentan el nivel indeciso respecto al entorno laboral se corresponde también con una mayor
proporcion de trabajadores que presentan el nivel indeciso respecto al desempefio laboral (63,6%).
Ademaés, los trabajadores que presentan el nivel de acuerdo respecto al desempefio laboral, se

concentran en mas de la mitad en el nivel de acuerdo respecto al entorno laboral (53,3%).
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Tabla 7. Correlacion entre el entorno laboral y el desempefio laboral
ENTORNO DESEMPENO
LABORAL LABORAL
Rho de ENTORNO  Coeficiente de 1,000 0,507
Spearman  LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion permiten obtener un coeficiente
Rho de Spearman de 0,507 que indica que existe una relacion positiva considerable. Respecto al
nivel de significancia, se obtienen una significancia de 0.000 menor a 5%, lo que permite ACEPTAR
la hip6tesis 3 que establece que el entorno laboral y el desempefio laboral tiene una relacion positiva

considerable y significativa en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

Los resultados permiten evidenciar que el entorno laboral es un aspecto por mejorar en la
empresa Neptunia, porque aproximadamente la mitad de los trabajadores no estan de acuerdo. Esto
significaria que la empresa esta teniendo dificultades para promover el trabajo en equipo en un
entorno laboral armonioso. Par ello se debe promover un mejor trato de los jefes hacia los
trabajadores, el trato cordial y respetuoso entre compafieros y promover actividades de integracion

entre el personal.

Obijetivo especifico N° 4; Analizar la relacion del balance de vida con el desempefio laboral en la

empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019

Tabla 8. Relacidn entre el Balance de vida y el Desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL
Indeciso De acuerdo Total

BALANCE En desacuerdo Recuento 2 2 4
DE VIDA % dentro de DL 18,2% 2,2% 4,0%
Indeciso Recuento 8 57 65

% dentro de DL 72,7% 63,3% 64,4%

De acuerdo Recuento 1 31 32

% dentro de DL 9,1% 34,4% 31,7%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A

Los resultados de la tabla 8 muestran que respecto a la dimension balance de vida, la
mayor proporcion de trabajadores se concentra en el nivel indeciso (64,4%), y en menor
proporcion en el nivel de acuerdo (31.7%). Un detalle a resaltar es que ningun trabajador en

promedio indica estar en el nivel totalmente de acuerdo con respecto al balance de vida. Por
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ello, aunque una gran proporcién indiquen estar en un nivel de acuerdo respecto al
desempefid laboral, la mayor proporcion se encuentra en un nivel indeciso respecto al
balance vida (63,3%).

Tabla 9. Correlacion entre balance de vida y el desempefio laboral
BALANCE DESEMPENO
DE VIDA LABORAL

Rho de BALANCE Coeficiente de 1,000 ,629™
Spearman  DE VIDA correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

La Tabla 9 muestra el analisis de correlacion entre el balance de vida y el desempefio
laboral, se obtiene un coeficiente de 0,629, lo que indica que la correlacidn es positiva considerable
y es altamente significativo (sig. = 0.000). Esto permite ACEPTAR la hipoétesis especifica 4,
indicando que los trabajadores que presentan un mayor nivel respecto al balance vida se corresponde

con un mayor nivel de desempefio laboral.

El balance de vida es una de las dimensiones que presentd resultados menos favorables,
porque mas de dos tercios de los trabajadores no estan de acuerdo. Esto significa que la empresa
presenta dificultades para implementar politicas y practicas que promuevan la cultura familiar
responsable. Lo cual estaria limitando la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de los

trabajadores.

Objetivo especifico N° 5; Determinar la relacion entre las oportunidades de desarrollo y el

desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019.

Tabla 10. Relacion entre las Oportunidades de desarrollo y Desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL

Indeciso De acuerdo Total

OPORTUNIDADES En Recuento 4 7 11
DE DESARROLLO desacuerdo % dentro de DL 36,4% 7,8% 10,9%
Indeciso Recuento 5 49 54

% dentro de DL 45,5% 54,4% 53,5%

De acuerdo Recuento 2 33 35

% dentro de DL 18,2% 36,7% 34,7%

Totalmente Recuento 0 1 1

de acuerdo % dentro de DL ,0% 1,1% 1,0%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A
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La Tabla 10 muestra que mas de la mitad de trabajadores (53,5%) se encuentra en el
nivel indeciso respecto a las oportunidades de desarrollo y mas de un tercio de los
trabajadores alcanza el nivel de acuerdo (34,7%). Existe una mayor proporcion de
trabajadores que estan en desacuerdo con respecto a las oportunidades de desarrollo, en
comparacion con la proporcion de los trabajadores que estan en el nivel totalmente de
acuerdo. Esto muestra que las oportunidades de desarrollo es un del aspecto que tiene menos

nivel de acuerdo para los trabajadores.

Tabla 11. Correlacion entre las oportunidades de desarrollo y el desempefio laboral
OPORTUNIDADES DESEMPERNO
DE DESARROLLO LABORAL

Rho de OPORTUNIDADES Coeficiente de 1,000 ,589™
Spearman DE DESARROLLO correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

La Tabla 11 muestra los resultados del analisis de correlacion son un coef. Rho de
Spearman de 0,589, con una significancia de P=0.000. Esto indica que las oportunidades de
desarrollo se correlacionan de manera positiva considerable y significativa. Por tanto, se
ACEPTA la hipotesis especifica 5, indicando que a un mayor nivel de acuerdo respecto a las

oportunidades de desarrollo se corresponde con un mayor nivel de desempefio laboral.

Respecto a las oportunidades de desarrollo, alrededor de dos tercios de los
trabajadores manifiestan no estar de acuerdo, quienes consideran que las oportunidades de
desarrollo no contribuirian respecto a su percepcion del salario emocional. También, se
interpreta que las oportunidades de desarrollo que ofrece la empresa solo estarian dirigidas
o0 beneficiarian solo a una parte de los trabajadores, puesto que solo un tercio estan de
acuerdo. Esto muestra la necesidad que en la empresa Neptunia brinde oportunidades a sus
colaboradores para una formacién continua, capacitaciones, oportunidades de ascenso y que

promueva la productividad de sus trabajadores para un mejor desemperio laboral.
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Obijetivo especifico N° 6. Describir la situacion actual del desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. - Paita, 2019.

La Tabla 12 muestra la situacion en la que se encuentra cada dimension del
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. La primera dimension es el desempefio de
tarea donde ninguno de los encuestados califica que sea muy malo y malo, un 5% califica
que se encuentra en un nivel regular, un 94.1% califican que se encuentra en un nivel bueno
y solo un 1% considera que se encuentra en un nivel muy bueno. La segunda dimension es
el desempefio contextual donde 1% considera que se encuentra en un nivel malo, un 14,9%
considera que se encuentra en un nivel regular, un 83,2% considera que se encuentra en un

nivel bueno y solo un 1% considera que se encuentra en un nivel muy bueno.

Tabla 12. Nivel del desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. Paita — 2019.
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
DIMENSION Recu- % de Recu- %de Recu- %de Recu- %de Recu- %de
ento fila ento fila ento fila ento fila ento fila

DE TAREA 0 0,0% 0 0,0% 5 5,0% 95 94,1% 1 1,0%

CONTEXTUAL 0 0,0% 1 1,0% 15 14,9% 84 83,2% 1 1,0%

ADAPTATIVO 0 0,0% 0 0,0% 31 30,7% 70 69,3% 0 0,0%

PROACTIVO 0 0,0% 0 0,0% 29 28,7% 71 70,3% 1 1,0%
DESEMPENO 0,0 0,0

! ! [0) 0, 0,

LABORAL % 0 % 11 109% 90 89,1% O 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Con relacién al desempefio adaptativo, ninguin encuestado considera que se encuentre
en un nivel malo y muy malo, un 30,7% considera que se encuentra en un nivel regular, un
69,3% considera que se encuentra en un nivel bueno, pero nadie considera que se encuentre
en un nivel muy bueno. En tanto, con respecto al desempefio proactivo ningun encuestado
considera que se encuentre en un nivel malo y muy malo, un 28,7% considera que se
encuentra en un nivel regular, un 70,3% considera que se encuentra en un nivel bueno y solo
un 1% considera que se encuentra en un nivel muy bueno. En general, 10,9% de los
trabajadores de la empresa Neptunia consideran que el desempefio laboral se encuentra en
un nivel regular, en tanto que la mayor proporcién, un 89,1%, consideran gque se encuentra

en un nivel muy bueno.

Segun lo anterior permite evidenciar que en la empresa Neptunia los trabajadores

presentan un mejor desemperfio de tarea y contextual, es decir, los trabajadores cumplen con
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el reglamento de trabajo, tiene la capacidad para realizar tareas eficientes que cumplan con
los estandares y procuran realizar sus tareas de manera oportuna y cumpliendo las metas, sin
embargo, es un aspecto a mejorar debido a que es reducido el porcentaje que consideran que
se encuentra en un nivel 6ptimo. Asimismo, respecto al desempefio contextual se evidencia
en la empresa que existe cooperacién entre compafieros de trabajo, se promueven los valores
corporativos de la organizacién. Sin embargo, es la Unica dimension que presenta una
calificacion con un nivel de malo, aunque es reducido, pero se debe prestar atencién a la

existencia de casos puntuales que exista conflictos entre los trabajadores o con los jefes.

Obijetivo general: Evaluar la relacion que existe entre el salario emocional y el desempefio laboral en

la empresa Neptunia S.A. de la ciudad de Paita — afio 2019.

Tabla 13. Relacidn entre el Salario emocional y el Desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL

Indeciso De acuerdo Total

SALARIO En desacuerdo Recuento 0 1 1
EMOCIONAL % dentro de DL ,0% 1,1% 1,0%
Indeciso Recuento 10 43 53

% dentro de DL 90,9% 47,8% 52,5%

De acuerdo Recuento 1 44 45

% dentro de DL 9,1% 48,9% 44.6%

Totalmente de Recuento 0 2 2

acuerdo % dentro de DL ,0% 2,2% 2,0%

Total Recuento 11 90 101
% dentro de DL 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A

En la Tabla 12 se observa que en general respecto al salario emocional, mas de la
mitad de los trabajadores, el 52,5% se encuentra en un nivel indeciso y el 44,6% se encuentra
en el nivel de acuerdo, y al menos el nivel de totalmente de acuerdo 2% supera al nivel de
desacuerdo total 1%. En promedio, los trabajadores que alcanzan el nivel de acuerdo
respecto al salario emocional alcanzan el nivel de acuerdo respecto al desempefio laboral
(48,9%), sin embargo, es importante observar que una importante proporcion de trabajadores
se encuentran en un nivel indeciso, por ello, es que el desempefio laboral no se alcanza el

nivel totalmente de acuerdo.
En la Tabla 13 se muestran los resultados del analisis de correlacién, donde el

coeficiente rho de Spearman= 0,666, con una significancia de P=0,000. Por tanto, el salario

emocional tiene una correlacion positiva considerable y significativa. Esto muestra que los
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trabajares que tienden a valorar el salario emocional en un mayor nivel presentan un mejor
desempefio laboral. Por tanto, se ACEPTA la hipotesis general, indicando que el salario

emocional se relaciona significativamente con el desempefio laboral.

Tabla 14. Correlacion entre el salario emocional y el desempefio laboral
SALARIO DESEMPENO
EMOCIONAL LABORAL

Rho de SALARIO Coeficiente de correlacion 1,000 ,666™"
Spearman  EMOCIONAL  Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Los resultados evidencian que al aumentar el grado de acuerdo respecto al salario
emocional se corresponde con un incremento también en el grado de acuerdo respecto al
desempefio laboral, significando que los trabajadores que reciben beneficios no monetarios
por parte de la empresa tienden a presentan un mejor desempefio laboral. Esto muestra la
importancia de promover la implementacion de las herramientas del salario emocional,
porque influye de manera significativa en un mejor desempefio no solo de tarea, sino también

en un mejor desempefio proactivo, adaptativo y contextual.

Entonces los beneficios complementarios a la remuneracién monetaria pueden ser
utilizados como medios para incentivar un mejor desempefio laboral, puesto que implica
considerar beneficios tanto intrinsecos como extrinsecos que motiven al trabajador a realizar
un mejor desenvolvimiento en la organizacion. Aunque generalmente se considera a la
remuneracién monetaria como un medio de compensacion a los trabajadores, el salario
permite ampliar las posibilidades para brindar beneficios a los trabajadores que les permita
trabajar de manera adecuada, en un ambiente adecuado, en un entorno armonio, con

posibilidades de desarrollo y permitiendo el equilibrio entre la vida laboral y familiar.
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IV. DISCUSION

En este capitulo se presenta la discusion, el cual permite comparar los resultados
obtenidos mediante el cuestionario y la guia de entrevista con las teorias relacionadas y los
trabajos previos referidos al salario emocional y su relacion con el desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. La discusidn se desarrolla segun el orden de cada objetivo especifico,

los cuales se presentan a continuacion:

El objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre las condiciones

laborales y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

Segun Andrade (2017) las condiciones de trabajo engloban los diversos aspectos
con los que el trabajador se relaciona con sus actividades, funciones u obligaciones propias
de su actividad laboral. Puntualiza que estos aspectos deben mantenerse en condiciones
adecuadas para promover el bienestar del personal. Para ello, se especifica que entre las
condiciones que permiten a los trabajadores desempefiar su actividad laboral de manera
comoda se encuentran: el horario laboral y la salud laboral. Los resultados obtenidos indican
que el 71,3% de los encuestados califican que las condiciones laborales en la empresa
Neptunia se encuentran en un nivel de acuerdo. Esto se debe a que los trabajadores
consideran que la empresa se preocupa por su estado fisico y mental y porque cuenta con
una adecuada implementacion de equipos para la seguridad y salud en el trabajo. Aunque
existe una proporcién reducida de trabajadores que consideran que las condiciones laborales
se encuentran en un nivel regular, principalmente, porque los horarios y turnos de trabajo se
encuentran definidos, lo cual limita la posibilidad de beneficiarse de la flexibilidad del

horario laboral y de poder elegir los periodos de descanso.

Relacionado a lo anterior, Rodriguez (2018) encuentra en su estudio sobre la
relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista, que
solo el 2% de los trabajadores manifiestan que la empresa no considera horarios flexibles
dentro la jornada laboral y que no se preocupan por la salud de sus colaboradores. Mientras
que un 48% de los encuestados indicaron estar indiferentes ante estos indicadores. Sin

embargo, al menos un 50% de los encuestados reporta que la empresa si muestra
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preocupacién por su salud. Estos resultados son semejantes a los obtenidos, aunque el grado

de acuerdo respecto a las condiciones laborales es mayor en la presente investigacion.

Los resultados presentados se corresponden con los obtenidos en las entrevistas,
porque los jefes de area manifiestan que la empresa Neptunia promueve la mejora de las
condiciones laborales mediante: el énfasis en la seguridad y salud ocupacional teniendo en
cuenta las normas internacionales y mediante un plan de capacitaciones y campafias de salud
a cargo de una asistenta social encargada de programar las actividades para el cuidado de la
salud mental del personal, control de diabetes, obesidad, despistaje de colesterol, entre otros.
Esto evidencia que la empresa se preocupa por la salud laboral de sus trabajadores, aunque

los beneficios son limitados respecto al horario laboral.

Lo descrito anteriormente permiten ACEPTAR la hipétesis especifica 1: Las
condiciones laborales y el desempefio laboral se relacionan de manera directa en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, afio 2019. Se sostiene que las condiciones laborales presentan una
relacion positiva considerable (r=0,535) y significativa (p=0.000 < 0.05) con respecto al
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019. Esto indica que la mejora
en las condiciones laborales permite al trabajador laborar a gusto y con comodidad,

repercutiendo en un mejor desempefio laboral.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion de las condiciones del ambiente fisico

del trabajo con el desemperio laboral, en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

Segun Gay citado en Andrade (2017) las condiciones ambientales del espacio fisico
de trabajo son las caracteristicas fisicas del espacio laboral del trabajador. Es decir, es el
ambiente fisico del lugar de trabajo que rodea al empleado mientras desempefia sus
actividades. Las condiciones ambientales del espacio de trabajo estdn conformadas por la
infraestructura, ambientacion y espacio del trabajo. Los resultados obtenidos de esta
dimensidn son favorables, porque el 95% de los trabajadores esta de acuerdo con el ambiente
fisico del trabajo de la empresa Neptunia, puesto que los encuestados califican que las
instalaciones se encuentran en adecuadas condiciones y no ponen en riesgo a los
trabajadores, la iluminacion y temperatura son apropiados y se promueve el mantenimiento

de los servicios higiénicos en condiciones de salubridad. Aunque, existe una proporcion
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reducida de trabajadores que consideran que el ambiente fisico de trabajo esta en un nivel
regular, principalmente, porque el espacio de trabajo es estrecho y dificulta realizar las

actividades laborales con comodidad.

Al respecto, los resultados obtenidos se asemejan a los encontrados por Rodriguez
(2018) en su investigacion referida al salario emocional y su relacion con los niveles de
efectividad de en la Municipalidad Distrital de 26 de Octubre, 2018. En ambos estudios, el
ambiente fisico del trabajo presenta una correlacion positiva media (r < 0.50), aunque
significativa (p<0.05). Sin embargo, la autora concluye que las condiciones ambientales del
espacio de trabajo presentan un impacto fundamental en el conocimiento, habilidades y en
los recursos que requieren los trabajadores para desarrollar su actividad laboral, pero no
presentan un impacto de forma significativa en la efectividad de la municipalidad. Este
resultado evidencia un caso en que una empresa privada es méas efectiva en proporcionar y
mantener un ambiente fisico en adecuadas condiciones en comparacion que una institucion

publica, aunque se debe precisar que era la primera gestion municipal de la entidad pablica.

Los resultados son coherentes con la informacién proporciona los jefes de area
mediante las entrevistas, porque manifestaron que el ambiente fisico del trabajo de la
empresa se caracteriza porque la infraestructura cuenta con instalaciones seguras y limpias;
en la ambientacion se manifiesta que cuenta con aire acondicionado, sillas comodas
ergonodmicas, las computadoras se encuentran al nivel de acuerdo a las normas de seguridad
y salud ocupacional, los ambientes se encuentran ordenados y limpios; y con respecto al
espacio del trabajo se reconoce que hay instalaciones con poco espacio, pero existe un

proyecto para ampliarlas, ademas se manifiesta que hay instalaciones renovadas.

Lo discutido permite aceptar la hipotesis especifica 2: Las condiciones del ambiente
fisico del trabajo y el desempefio laboral presentan una relacion directa en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, afio 2019. Se sostiene que las condiciones del ambiente fisico
presentan una relacion positiva media (r=0,354) y significativa (p=0,000 < 0,05%) con
respecto al desempefio laboral. Esto evidencia que al incrementarse el grado de acuerdo con
respecto al ambiente fisico del trabajo se corresponde con un incremento en el grado de

acuerdo respecto al desempefio laboral.
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Obijetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el entorno laboral y el desempefio

laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

De acuerdo con Poveda et al., (2017) el salario emocional comprende elementos
intrinsecos e intrinsecos, entre los cuales se encuentra el compafierismo en las relaciones
laborales. Esto permite evaluar como la empresa promueve el trabajo en equipo para lograr
que los colaboradores se sientan bien y satisfechos con sus actividades laborales alcanzando
una relacion laboral armoniosa. Los resultados obtenidos indican que el 48.5% de los
trabajadores no est& de acuerdo con el entorno laboral, aunque la mitad si esta de acuerdo.
Esto muestra un ambiente polarizado respecto a la evaluacion del entorno laboral en la
empresa Neptunia, porque una parte de los trabajadores manifiestan estar de acuerdo con la
promocidn de actividades de integracion y el trabajo en equipo, sin embargo, otra parte de
los trabajadores califican al entorno laboral en un nivel regular porque presentan indecision

respecto al trato cordial y respetuoso entre comparieros de trabajo y de los jefes de area.

Al respecto Gémez et al., (2017) reporta que el salario emocional comprende el
factor de relaciones laborales, las cuales se sustentan a nivel individual mediante las
diferentes interacciones en el &mbito laboral. Se reporta que existen casos en los que existe
un trato diferenciado entre los comparfieros y con respecto a los jefes. Ademas, encuentra
casos en los que se reporta que las buenas relaciones laborales con sus jefes y compafieros
se debe al respeto y la colaboracion que ofrece el trabajador, mostrando un sentido servicial
y de apoyo. Estos resultados se asemejan a los encontrados porque se evidencia que en las
relaciones laborales existen casos donde la relacion de compafiero a jefe a veces no es

armoniosa, y tal como menciona el autor, esto se sustenta mas en cuestiones individuales.

En cuanto a los resultados de las entrevistas, a diferencia de lo manifestado por los
trabajadores donde una gran proporcion se encuentran indiferentes o en desacuerdo, los jefes
de area reportan que el entorno laboral es bueno porque la empresa promueve el
compaferismo mediante la realizacion de actividades deportivas de integracion, pruebas de
talentos, saludos de cumplearios por todos los colaboradores, y se promueve el trabajo en
equipo mediante un plan de integracién basado en la responsabilidad social, que permite a
los colaboradores participar en los colegios por el dia del océano, dia del agua, entre otras

fechas especiales.
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Esto muestra que a pesar de existen resultados diferentes respecto a la apreciacion
del entorno laboral, los jefes de area no estan identificando o estan ignorando los problemas
que pueden estarse generando entre los trabajadores. Esto puede deberse ademaés porque los
gerentes se orientan més a los resultados, descuidando la existencia de tratos diferenciados

entre los colaboradores.

Lo descrito permite ACEPTAR la hipétesis especifica 3: El entorno laboral y el
desempefio laboral tiene una relacién directa en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.
Se sostiene que el entorno laboral presenta una relacién positiva considerable (r=0,507) y
significativa (p=0,000 < 0,05) con respecto al desempefio laboral. Esto evidencia que al
aumentar el grado de acuerdo respecto al entorno laboral se corresponde con un incremento

en el grado de acuerdo del desempefio laboral.

Obijetivo especifico 4: Determinar la relacién del balance de vida y familia con el

desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

Segun Medina (2018) el salario emocional contribuye a incrementar la satisfaccion
del trabajador y a garantizar que permanezca en la empresa, mediante diversos factores no
monetarios como, por ejemplo, el balance de vida que comprende las diversas politicas y
practicas implantadas en la empresa para promover la cultura familiar responsable, con la
finalidad de facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal de los
colaboradores.

Los resultados obtenidos muestran que un 64,4% de los encuestados consideran que
el balance de vida en la empresa Neptunia se encuentra en un nivel regular, mientras que
solo un 31,7% de los encuestados esta de acuerdo. Esto se debe principalmente porque los
trabajadores consideran que a pesar que en la empresa se realicen actividades de integracion,

la jornada laboral limita el tiempo libre para realizar actividades personales y familiares.

Los resultados difieren de los reportados por Hernandez y Osorio (2016) porque
encontraron que el 70% de los trabajadores indic6 que estan satisfechos entre el balance de
tiempo entre sus actividades personales y laborarles. Asimismo, lo anterior se corrobora con

lo manifiestan los jefes de area quienes reportan que la empresa se promueve el balance de
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vida mediante la integracion familiar en la que se ofrece a los hijos de los colaboradores
actividades como el concurso de dibujo navidefio y el concurso de fotografia; en tanto que
el equilibrio vida personal y laboral se promueve mediante el respeto a las ocho horas

laborales diarias y con compensaciones en caso de trabajar horas adicionales.

Esto evidencia que en la empresa se promueve la integracion familiar, pero no existe
flexibilidad en la duracion de la jornada laboral, aunque existe el beneficio de compensacion
en caso de trabajar horas adicionales, lo cual permitiria a los trabajadores tener un cierto
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, pero la flexibilidad horaria sigue siendo

una fuente de insatisfaccion en los trabajadores.

Se ACEPTA la hipdtesis especifica 4: El balance de vida y el desempefio laboral se
relacionan positivamente en la empresa Neptunia S.A. Se sostiene que el balance de vida se
relaciona de manera positiva considerable (r=0,629) y significativa (p=0,000 < 0,05) con
relacion al desempefio laboral. Esto evidencia que al incrementarse el grado de acuerdo

respecto al balance vida se incrementa el grado de acuerdo respecto al desempefio laboral.

Obijetivo especifico 5: Determinar la relacion entre las oportunidades de desarrollo

y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019.

Para GOmez (2011) las organizaciones deben enfocar sus esfuerzos en los factores
que permiten el desarrollo profesional, porque si estos factores se desarrollan de manera
satisfactoria permiten al trabajador el crecimiento profesional y el bienestar laboral. Los
resultados obtenidos muestran que solo un 34,7% de los encuestados consideran que las
oportunidades de desarrollo se encuentran en el nivel bueno, sin embargo, los dos tercios
restantes consideran que se encuentra en el nivel regular 53,5% y en desacuerdo 10,9%. Esto
se debe a que, si bien la empresa ofrece capacitaciones relacionados a promover un mejor
desempefio en la actividad laboral, los trabajadores consideran que las oportunidades de
desarrollo son limitadas. Por ello, la empresa debe promover las oportunidades de desarrollo
no solo mediante capacitaciones, sino también mediante una formacion continua y

oportunidades de ascenso.
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Los resultados obtenidos son similares a los presentados por Hernandez y Osorio
(2016) respecto al salario emocional en la remuneracién del talento humano en Colombia,
se encontrd que las oportunidades de desarrollo mediante el plan de carrera es uno de los
puntos débiles, porque el 40% de los encuestados se sienten satisfechos, asimismo, un 40%
consideran que la empresa no ofrece oportunidades de desarrollo profesional de largo plazo,
y menos de un 20% se muestran indiferentes respecto a las oportunidades de desarrollo
mediante un plan de carrera. Concluyen que el plan de carrera, que se refiere a la
capacitacion, el entrenamiento, la posibilidad de seguir la educacion de postgrado, es un
factor fundamental que deben tener las empresas, porque se vincula directamente con la
probleméatica de una alta rotacion del personal, especialmente, cuando se trata de

trabajadores jovenes, y que esto no permitiria su vinculacion a largo plazo en la organizacion.

Lo resultados presentan coherencia con lo manifestado en las entrevistas, porque
los jefes de area indican que las oportunidades de ascenso mediante una linea de carrera son
limitadas. Se alega que se debe a que la empresa es trasnacional y cuenta con actividades ya
definidas, por ello, las oportunidades de desarrollo que se brindan estdn méas orientadas a la
realizacion de capacitaciones y talleres, de acuerdo a las necesidades y se orientan

principalmente a promover una mejor ejecucion de las actividades laborales.

Segun lo descrito se ACEPTA la hipotesis especifica 5: Las oportunidades de
desarrollo tienen una relacién directa con respecto al desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, afio 2019. Esto permite afirmar que las oportunidades de desarrollo
presentan una relacion positiva considerable (r=0,589) y significativa (p=0,000 < 0,05) con
respecto al desempefio laboral. Se demuestra que al aumentar el grado de acuerdo de las
oportunidades de desarrollo se corresponde con un incremento en el grado de acuerdo

respecto al desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A.

Obijetivo especifico 6: Determinar la situacion en que se encuentra el desempefio

laboral en la empresa Neptunia.
Segun la definicion de Ramirez (2013) el desempefio laboral no solo comprende

los resultados de la actividad laboral del trabajador propiamente dicha, sino que también

comprende las conductas que presenta el trabajador en la ejecucion de sus tareas, la relacion
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con sus comparieros de trabaja y con sus superiores, el comportamiento para adaptarse a los
cambios y al ritmo de trabajo y la proactividad para introducir nuevas iniciativas en su
actividad laboral. Es decir, esta concepcion del desempefio laboral no solo se evalta en
funcion de los resultados obtenidos sino que también se toma en consideracion los diferentes

conductas que presenta en trabajador en la ejecucion de sus actividades laborales.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion indican que la mayor
proporcion de los trabajadores, un 89,1%, consideran que el desempefio laboral de la
empresa Neptunia se encuentra en un nivel bueno y el 10,9% de los encuestados consideran
gue se encuentra en un nivel regular. Esto se debe porque un 94,1% de los encuestados
consideran que realiza un desemperfio de tarea bueno y porque un 83,2% consideran que el
desempefio contextual es bueno, aunque como se observo anteriormente existen casos que

indican que el desempefio contextual se encuentra en un nivel regular (14,9%).

Estos resultados difieren a los presentados por Nieves (2018) quién encontrd
resultados menos favorables donde un 74,2% califica al desempefio laboral en el nivel bajo
a diferencia de este estudio que encontrd que un 89.1% considera que se encuentra en el
nivel bueno. El autor sostiene la calificacion del desempefio bajo se debe porque los

trabajadores se encuentran insatisfechos respecto al disefio del trabajo.

Los resultados muestran coherencia con lo manifestado por los jefes de area
mediante las entrevistas, que indican que el desempefio laboral en la empresa Neptunia se
encuentra en un nivel bueno o aceptable. Se resalta como caso particular para el area
comercial que se reporta presenta un desempefio laboral con calificacion entre 7 0 8 en
promedio de una escala del 0 al 10, sin embargo, se reconoce que existe una elevada rotacion
de personal.

Si bien es cierto los resultados se encuentran en un nivel de 89.1% respecto al
desempefio laboral, la verdad es porque los trabajadores tienen que llegar si o si a las metas
implantadas por la organizacion, caso contrario estos no tienen un buen trato por sus jefes
como es el gerente de operaciones y el gerente sucursal, quienes aplican un estilo de
liderazgo autoritario para lograr sus objetivos, esto origina una gran desmotivacion y
descontento en el personal ya que al verse amenazados por dicha conducta por parte de sus

jefes optan por cumplir y tener un buen desempefio laboral y mantener sus trabajos
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Por lo descrito, se ACEPTA la hipotesis especifica 6: el desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. se encuentra en un nivel bueno en el afio 2019. Se sostiene que en la
empresa existe un desempefio de tarea, un desempefio contextual, un desempefio adaptativo

y un desempefio proactivo de nivel bueno.

Obijetivo general: Establecer la relacion que existe entre el salario emocional y el

desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. de la ciudad de Paita en el afio 2019.

Las teorias relacionadas con base en Aparicio (2017), Cartagena (2018), Medina
(2018), Aranda et al., (2018) y Lemos (2019) permitieron sintetizar que el salario emocional
engloba a todas aquellas retribuciones no monetarias que el trabajador recibe de la empresa,
que le permiten laborar contento, en una ambiente armonioso, sentirse cémodo,
comprometido, alineado con los objetivos de la empresa, permitiendo un balance entre la
vida personal, familiar y laboral, con oportunidades de desarrollo, que incentivan la
permanencia del trabajador en la empresa e incrementar su desempefio laboral. Los
resultados en la presente investigacion evidencian que el salario emocional es un aspecto
fundamental para incrementar el desempefio laboral porque presenta una relacion positiva

considerable (r > 0.50) y significativa (p < 0.05).

Los resultados son afines con los hallazgos de Rodriguez (2018), donde el salario
emocional presentd una correlacion positiva considerable (r=0.596) y significativa (p < 0.05)
con relacién al rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista. Indicando que las
herramientas del salario emocional son medios relevantes para incrementar el desempefio
laboral. Los resultados presentan coherencia con lo manifestado en las entrevistas, donde los
jefes de area expresan que es importante el salario emocional como herramienta para
incrementar el desempefio laboral porque permite identificar las verdaderas motivaciones y

permitiria implementar herramientas no monetarias para fidelizar al personal.

Segun el descrito se ACEPTA la hipdtesis general: La relacion que existe entre el
salario emocional y el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A Paita 2019, es
positiva. Se sostiene que el salario emocional presenta una relacion positiva considerable
(r=0,666) y significativa (p=0,000 < 0,05) con respecto al desempefio laboral. Se concluye

que el trabajador al recibir beneficios adicionales o complementarias a su remuneracion
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monetaria, sean implicitos o explicitos, generan en el trabajador una fuerza de motivacién
que le incentiva a incrementar su desempefio laboral, no solamente en los resultados de su
actividad laboral, sino también en su desenvolvimiento con los compafieros de trabajo, una
mayor motivacion para adaptarse a los cambios y a una mejora proactividad para emprender

iniciativas en su &mbito laboral.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos del analisis del salario emocional y su relacién con el
desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. — Paita, 2019, permiten concluir lo

siguiente:

1. Los resultados derivados de la investigacion permiten sostener que las
condiciones laborales presentan una correlacion positiva considerable (r=0,535)
y presenta una influencia significativa (p=0.000 < 0.05) con relaciéon al
desempefio laboral en la empresa Neptunia. La mejora en las condiciones
laborales permite al trabajador laboral a gusto y con comodidad, lo cual repercute

en un mejor desemperio laboral.

2. Los resultados del estudio indican que las condiciones del ambiente fisico del
trabajo presentan una correlacion positiva media (r=0,353) e influyen de manera
significativa (p=0.000 < 0.05) en el desempefio laboral en la empresa Neptunia.
El ambiente fisico del lugar de trabajo que rodea al empleado mientras
desempefia sus actividades, permite incrementar su desempefio laboral, indicando
que al incrementarse el grado de acuerdo con respecto al ambiente fisico del
trabajo se corresponde con un incremento en el grado de acuerdo respecto al

desempefio laboral.

3. Losresultados permiten determinar que el entorno laboral se relaciona de manera
positiva considerable (r=0,507) con una incidencia relevante (p=0.000 < 0.05) en
el desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. Se evidencia existen
resultados diferentes respecto a la apreciacion del entorno y que al aumentar el
grado de acuerdo respecto al entorno laboral se corresponde con un incremento

en el grado de acuerdo del desempefio laboral.

4. Los resultados muestran que el balance de vida se relaciona de manera positiva
considerable (r=0,629) presentando una incidencia importante (p=0.000 < 0.05)
en el desemperio laboral de la empresa Neptunia. Se evidencia que la empresa

promueve la integracion familiar, pero no existe flexibilidad en la duracién de la
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jornada laboral lo cual es una fuente de insatisfaccion; ademas al incrementarse
el grado de acuerdo respecto al balance vida se incrementa el grado de acuerdo

respecto al desemperio laboral en la empresa Neptunia S.A.

Los resultados determinan que las oportunidades de desarrollo se relacionan de
manera positiva considerable (r=0,589) incidiendo de manera relevante (p=0.000
< 0.05) en el desempefio laboral de la empresa Neptunia. Se determina que las
oportunidades de desarrollo que brinda la empresa son limitadas y se encuentra

en un nivel regular.

En la empresa Neptunia el desempefio laboral se encuentra en un nivel bueno.
Evidenciando que los colaboradores presentan un mejor desenvolvimiento en el
desempefio de tarea y en el desempefio contextual. Seguido del desempefio

proactivo y del desempefio adaptativo.

En general, los resultados permiten sostener que el salario emocional presenta
una correlacién considerable (r=0,666) incidiendo de manera muy relevante
(p=0,000) en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Neptunia.
Se evidencia al aumentar el grado de acuerdo respecto al salario emocional se
corresponde con un incremento en el grado de acuerdo respecto al desempefio
laboral. Por ello, el salario emocional influye de manera significativa en un mejor
desempefio no solo de tarea, sino también en un mejor desempefio proactivo,

adaptativo y contextual.
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VI.

RECOMENDACIONES

Para mejorar el ambiente fisico de trabajo la empresa Neptunia debe culminar
con el proyecto de ampliacién de instalaciones porque existen trabajadores
insatisfechos por el espacio fisico limitado, con el fin que sus colaboradores
trabajen de manera comoda. Para ello, se debe establecer el cronograma de

ejecucion y gque sea de conocimiento para los colaboradores.

Para mejorar el entorno laboral es necesario que se realice un estudio a mayor
profundidad para la identificacion de posibles conflictos entre los trabajadores en
los diferentes niveles jerarquicos e implementar talleres que desarrollen las
habilidades blandas de los colaboradores, requiriendo para ello la contratacion de
facilitadores y la asignacion del presupuesto correspondiente.

Para mejorar el balance de vida se debe promover las actividades culturales y de
integracion con el propoésito de fomentar una cultura familiar responsables y
permitir equilibrar la vida laboral y familiar de los trabajadores. Para ello, se debe
institucionalizar el calendario anual de actividades de integracion, asignar dicha
responsabilidad a la asistenta social y transferir los recursos financieros

necesarios.

Para mejorar las oportunidades de desarrollo de sus colaboradores la empresa
debe implementar las subvenciones en cursos de interés del trabajador y que
tengan relacion con la actividad laboral que desempefia el colaborador en la
empresa. Para ello, se debe asignar la referida funcién a la asistenta social y

asignar el presupuesto correspondiente.

En general, se recomienda que la empresa debe institucionalizar la politica de
remuneracion no monetaria en beneficio de sus colaboradores, a través de la
implementacion de las herramientas del salario emocional. Se debe realizar
evaluaciones periddicas para medir la efectividad del salario emocional para

mejorar el desempefio laboral.
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VIl. PROPUESTA

“DISENO DE ESTRATEGIAS DE SALARIO EMOCIONAL”

1. Introduccion

El capital humano es uno de los recursos fundamentales con los que cuentan las
organizaciones, por ello, su correcta seleccion, formacion, motivacion y gestion es un
indispensable para el éxito en las organizaciones. Esto permite inferir que la remuneracion
monetaria no es la Unica forma que tienen las organizaciones para retribuir a su personal.
Esto da lugar al concepto de salario emocional que mantiene la idea de compensacion del
salario tradicional, pero que agrega un componente emocional que se orienta a satisfacer los

motivos intrinsecos y trascendentales de los trabajadores.

El salario emocional es de utilidad para las organizaciones, porque comprende todos
aquellos aspectos que la organizacion otorga a sus trabajadores y que no consiste en dinero.
Con el beneficio que permite a los trabajadores laborales de manera cdmoda, comprometida,

sentirse identificado y asegurar su permanencia en la organizacion.

Por lo descrito, la presente propuesta es Util para la empresa Neptunia porque busca
promover los beneficios que otorga el salario emocional a los trabajadores, para que se

sientan mas motivados e incrementar su desempefio laboral.

2. Objetivos

Promover el desempefio laboral de los colaborados de la empresa Neptunia S.A. en Paita

mediante la implementacion de herramientas del salario emocional.

3. Justificacion

La propuesta se orienta a un objetivo practico, que consiste en promover el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Neptunia S.A. mediante la

implementacion de herramientas del salario emocional.
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Los resultados del estudio del salario emocional y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa Neptunia, permitieron identificar que todas las dimensiones inciden de
manera significativa en el desempefio laboral. Ademas, los resultados obtenidos permitieron
identificar que existen aspectos por mejorar en cada una de las dimensiones del salario
emocional, las cuales se presentan en la Figura N° 1, que representa el arbol de causas y
efectos, indicando como problema central la existencia de insatisfaccion en los trabajadores
que se debe a una deficiente implementacion del salario emocional y que tienen como efecto

un menor desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Neptunia.

EFECTO
_ Menor desempefio laboral de los trabajadores

PROBLEMA Insatisfaccion de los trabajadores

CAUSAS Deficiente implementacién del salario emocional

Balance vida: Oportunidades
- Menor de desarrollo:
tiempo para - Oportunidades

PUNTOS Condiciones A’n‘!blente Entono laboral:
p laborales: fisico del - Trato
CRITICOS - Horario trabajo: inadecuado en

laboral no - Instalaciones algunos

flexible. con espacio trabajadores.
limitado.

Figura N° 1. Arbol de causas y efectos
Fuente: Elaboracion propia.

integracion de desarrolloy
familiar. ascenso
limitadas.

4. Estrategias

Las estrategias se establecieron teniendo en cuenta los puntos criticos identificados.
Es pertinente precisar que no se pudieron realizar estrategias respecto a la flexibilidad del
horario laboral porque la empresa es transnacional y ya cuenta con turnos establecidos. Con
respecto a las instalaciones fisicas, ya existe un proyecto para su ampliacion. Por ello, las
estrategias se establecieron en funcion a los deméas puntos criticos que se detallan a

continuacion:
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Estrategia 1. Politicas de promocion y desarrollo del recurso humano
1.1. Subvenciones para la formacion continua
a) Descripcion

Esta estrategia tiene como objetivo mejorar las oportunidades de desarrollo del trabajador
mediante subvenciones en cursos de interés del trabajador y que tengan relacién con la

actividad laboral que desempefia el colaborador en la empresa.

b) Técticas

- Disefiar un proceso que establezca los criterios seglin cada area que permita elegir a
los colaboradores del mes por cada area. Por ejemplo, en el area comercial puede
considerarse en funcion del desempefio laboral, etc. Esto lo realizara la asistencia
social en coordinacion con los jefes de cada area. Esto permitira elegir al trabajador

que por su desemperio sea beneficiario de la subvencion.

- Otorgar una subvencion como parte de la premiacion a los mejores colaboradores del
mes por cada area. La subvencion consistird en una entrega de dinero fija a cada

colaborador para que pueda cubrir total o parcialmente su curso que desarrollara.

- Orientar al colaborador ganador sobre las instituciones y los cursos que puede elegir.
Las instituciones seran del ambito de la ciudad de Paita y Piura, entre las cuales se
encuentra el I.LE.S.T.P. "HERMANOS CARCAMO" — PAITA y el Servicio Nacional
de Adiestramiento en Trabajo Industrial- SENATI - Sede Paita, cuyos programas

educativos se presentan en la siguiente tabla.
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Tabla 15. Oferta de educacién superior en Paita y Piura

Instituciéon Educativa Programa educativo
I.LES.T.P. "HERMANOS | - Administracion de negocios internacionales
CARCAMO" - PAITA - Tecnologia pesquera

- Arquitectura de plataformas y servicios de
tecnologias de la informacion

- Contabilidad

SENATI - Sede Paita - Centro de Tecnologias Ambientales.
- Fabricacion y Ensayos

ADEX Piura - Gestion del Comercio Internacional

- Agroexportacion

- Gestion de Mercados Internacionales

- Gestion Aduanera

- Gestion Logistica

- Especializacion en Técnicas Aduaneras
IPAE Piura - Gestion Logistica

- Negocios internacionales

Fuente: Elaboracion propia.

) Recursos

- Recursos humanos:
Se requerirdn los servicios de la asistenta social quién presentard la propuesta y
solicitara a la gerencia la autorizacion para la ejecucion de la misma.

- Recursos financieros:
Comprende la remuneracion de la asistenta social, el pago por la adquisicion de
bienes y materiales y el pago de la subvencion del curso que se imparta al trabajador.

- Materiales, bienes y servicios:
Hojas bond, lapiceros, folder, fotocopias e impresiones.

d) Cronograma

Tabla 16. Cronograma de ejecucion de la estrategia |

N° | Tiempo Enero
Actividades Semanas | 1 2 3 4
1 | Autorizacidn de gerencia
2 | Disefio del proceso de seleccion de los colaboradores
3 | Socializacion de la estrategia a los colaboradores
4 | Eleccion de los colaboradores del mes por érea y
otorgamiento de subvencién
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e) Presupuesto

Tabla 17. Presupuesto de la estrategia |

Costo Costo total

Concepto Unidad | Cantidad | | .o rio (s (S/)

Recursos humanos

Asistenta social Mes 1 S/2,000.00 | S/2,000.00

Bienes, materiales y servicios

Hojas bond Millar 1 S/ 25.50 S/50.00

Lapicero Unidad 2 S/ 2.40 S/ 4.80

Folder Unidad 1 S/ 10.00 S/10.00

Fotocopias Hojas 500 S/0.10 S/50.00

Impresiones Hojas 500 S/0.15 S 75.00

Subvenciones

Subvencion por trabajador Unidad 3 S/ 700.00 | S/2,100.00
TOTAL S/ 4,289.80

f) Viabilidad

La propuesta es viable porque estard a cargo de la asistenta social de la empresa y las

estrategias formaran parte del plan corporativo de la organizacion.
g) Mecanismo de control
- Nivel de ejecucion de las actividades por parte de la asistenta social.

- Supervision y monitoreo por parte de la gerencia general de la empresa.

Estrategia 2. Promocion de un entorno laboral armonioso
2.1. Desarrollo de las habilidades blandas
a) Descripcion

El entorno laboral en la empresa Neptunia es un aspecto a mejorar, por ello se promovera el
desarrollo de las habilidades blandas en los colaboradores, 1o que les permitird mejorar
aquellos atributos o caracteristicas del colaborador que le permiten interactuar con sus

compafieros de trabajo de manera efectiva.
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b) Téacticas

- Desarrollar capacitacion o entrenamiento formal mediante talleres para los
colaboradores, con énfasis en promover el trabajo en equipo, la asertividad lo que
permitird al colaborador comunicarse adecuadamente y la empatia para que el

colaborador tenga la capacidad de ponerse en el lugar de su compariero de trabajo.

Taller: Trabajo en equipo
Objetivo:

El taller de trabajo en equipo tiene como propdsito conseguir equipos de trabajo mas
productivos mediante la optimizacion de los aportes de cada colaborador que pueda

hacer al equipo.

Con el taller se busca promover el desarrollo de equipos de trabajo eficaz y autdnomo,
con un objetivo comun, compartido y con un sentido de pertenencia hacia el equipo de

trabajo.
Actividades:

Los colaboradores con ayuda de la facilitadora realizardn la siguiente dinamica

experiencial:

1. Cuenta una historia inventada, mientras contesta las preguntas
2. Es la persona que hace las preguntas de la historia.
3. Pregunta sobre la vida personal de la persona 1.

4. Hace movimientos corporales para que la persona 1 la imite.

Duracién: Cada taller tendra una duracién de tres horas, en la cual la facilitadora trabajara
con 25 colaboradores por grupo.

Lugar: Las instalaciones de la empresa Neptunia.

c) Recursos

- Recursos humanos:

La facilitadora que estara a cargo del desarrollo del taller.
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- Recursos financieros:
Pago por concepto de los servicios prestados por la facilitadora y el pago de los
bienes y materiales necesarios para el desarrollo del taller.

- Materiales y bienes: Hojas bond, lapicero, folder, fotocopias e impresiones.

d) Presupuesto

Concepto Unidad | Cantidad uni;c;?(t)o(s ) Cos’g /’;otal

Recursos humanos
Facilitadora Horas 8 S/50.00 S/ 400.00

Bienes y Materiales
Hojas bond Millar 1 S/ 25.50 S/ 25.50
Lapiceros Unidad 10 S/2.40 S/ 24.00
Folder Unidad 1 S/10.00 S/10.00
Fotocopias Hojas 200 S/0.10 S/20.00
TOTAL S/ 479.50

e) Viabilidad

El desarrollo de las actividades para desarrollar las habilidades blandas es viable
porque segun el estudio realizado la dimensién entorno laboral es un aspecto a

mejorar en la empresa Neptunia.
f) Mecanismo de control

- Desarrollo del taller por parte de la facilitadora

- Supervision y monitoreo por parte de la gerencia general de la empresa.
2.2. Plan de prevencion y solucién de conflictos
a) Descripcion

Puesto que la dimension del entorno laboral fue una de las dimensiones que obtuvo un 48.5%
en desacuerdo e indeciso, resulta necesario un estudio a mayor profundidad para la
identificacion de posibles conflictos entre los trabajadores en los diferentes niveles

jerarquicos y el disefio de una propuesta para mejorar el entorno laboral.
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b) Téacticas

- Realizar un estudio para identificar los conflictos que pueden estar ocurriendo entre
los trabajadores.
- Realizar una propuesta orientada especificamente a la prevencién, deteccion y

solucion de conflictos.

¢) Recursos

- Recursos humanos:
La implementacion de la estrategia estara a cargo de la asistenta social.
- Recursos financieros:
Pago por concepto de remuneracion de la asistenta social y el pago de los bienes y
materiales necesarios la implementacion de la estrategia.

- Materiales y bienes: Hojas bond, lapicero, folder, fotocopias e impresiones.

d) Cronograma

N° | Tiempo Febrero

Actividades Semanas 1 2 3 4

1 | Autorizacién de gerencia

2 | Disefio del estudio

3 | Aplicacion del estudio y anlisis de resultados

4 | Disefio de la propuesta para la prevencion y
solucién de conflictos
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e) Presupuesto

Costo Costo total

Concepto Unidad | Cantidad | .o rio (s) &)

Recursos humanos

Asistenta social Mes 1 S/2,000.00 | S/2,000.00
Bienes y Materiales
Hojas bond Millar 1 S/ 25.50 S/50.00
Lapicero Unidad 2 S/2.40 S/4.80
Folder Unidad 1 S/10.00 S/10.00
Fotocopias Hojas 500 S/0.10 S/50.00
Impresiones Hojas 500 S/0.15 S 75.00
TOTAL S/2,189.80
f) Viabilidad

El estudio a profundidad para la identificacién de los conflictos laborales es necesario y
viable porque es parte de las funciones de la asistenta social de la empresa, y las estrategias

formaran parte del programar las actividades para el cuidado de la salud del personal.

g) Mecanismo de control
- Nivel de ejecucion de las actividades por parte de la asistenta social.

- Supervision y monitoreo por parte de la gerencia general de la empresa.

Estrategia 3. Actividades culturales y de integracion
a) Descripcion

La estrategia de implementacion de actividades de integracion resultd necesaria porque el
64,4% de los colaboradores manifestd estar indeciso respecto al balance de vida,
evidenciando que la empresa presenta dificultades para implementar politicas y practicas
que promuevan la cultura familiar responsable. Por ello, la estrategia se orienta a promocion

y realizacion de actividades de integracion, que permita equilibrar la vida laboral y familiar.
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b) Téacticas

- Disefiar un cronograma anual de actividades de integracion que permita celebrar las

fechas importantes, en los meses de febrero, marzo, mayo, junio, septiembre,

noviembre y diciembre.

- Coordinacion entre las diferentes areas de la empresa para la celebracién de cada

actividad de integracion.

- Adecuacion con el plan de integracion basado en la responsabilidad social, que

permita institucionalizar el calendario anual de actividades de integracién a dicho

plan.
Calendario anual de actividades de integracion
MES Febrero | Marzo Mayo Junio | Septiembre | Noviembre | Diciembre
Diadel | Diade Diadel | Dia Diade la Dia Dia de
o amory | lamujer | trabajo | del primavera | universal navidad
Actividad | la padre del nifio
de amistad | Dia Dia de
integracion Mundial | la
del madre
Agua

Fuente: Elaboracién propia.
¢) Recursos

- Recursos humanos: Asistenta social.

- Recursos financieros: Pago por concepto de remuneracion de la asistenta social y

el pago de los bienes y materiales necesarios para las actividades culturales y de

integracion.

- Materiales y bienes: Hojas bond, lapicero, folder, fotocopias e impresiones.

d) Cronograma de la estrategia

N° | Tiempo Marzo
Actividades Semanas | 1 2 3 4
1 Autorizacion de gerencia
2 Disefio de la programacién anual de actividades culturales y
de integracion
3 Socializacién de la estrategia a los colaboradores
4 Desarrollo de la primera jornada de integracion
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e) Presupuesto

Concepto Unidad | Cantidad uni;?’?zo(s ) COSES /’;otal
Recursos humanos
Asistenta social Mes 1 S/2,000.00 | S/2,000.00
Bienes y Materiales
Hojas bond Millar 2 S/ 25.00 S/50.00
Lapicero Unidad 2 S/2.40 S/4.80
Folder Unidad 1 S/10.00 S/10.00
Fotocopias Hojas 500 S/0.10 S/50.00
Impresiones Hojas 500 S/0.15 S 75.00
Recursos financieros para las actividades culturales y de integracion
Actividqdes culturales y de Unidad 1 S/500.00 S/500.00
integracion
TOTAL S/ 2,689.80
f) Viabilidad

La propuesta es viable porque estard a cargo de la asistenta social de la empresa y las

actividades culturales y de integracidn se alinearan con el plan de integracion basado en la

responsabilidad social.

g) Mecanismo de control

- Nivel de ejecucion de las actividades por parte de la asistenta social.

- Supervision y monitoreo por parte de la gerencia general de la empresa.
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5. Analisis beneficio costo

La implementacion de las estrategias de salario emocional para incrementar el

desempefio laboral en la empresa Neptunia S.A. requiere una inversion de S/ 9,648.90 soles.

Por otra parte, de acuerdo a la informacién disponible en la Superintendencia del Mercado

de Valores (SMV, 2017), la empresa registré una utilidad de S/ 1 millon 986 mil soles en el

tercer trimestre del 2017. Por ello, en base a estos datos se estima que la implementacion de

las estrategias puede generar una rentabilidad de 1%. Por tanto, el analisis beneficio costo

indica lo siguiente:

Utilidad neta*Rentabilidad propuesta

Analisis B-C=

Costo de implementacion de las estrategias

S/1,986.000.00*%1%

Analisis B-C=

S/9,648.90

Analisis B- C= 2.06

El resultado del andlisis beneficio — costo resulta mayor a 1, lo cual indica que la

implementacion de las estrategias es econdmicamente viable, dado que lo beneficios son mayores a

los costos, 1o que permitird recuperar la inversion y obtener mayores beneficios a la empresa

Neptunia S.A.

6. Resumen de la propuesta

ESTRATEGIA TOTAL
Promocion y desarrollo del recurso humano S/ 4,289.80
Promocion de un entorno laboral armonioso S/ 2,669.30
Actividades culturales y de integracién S/ 2,689.80
TOTAL S/9,648.90
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

“SALARIO EMOCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN
LA EMPRESA NEPTUNIA S.A. — PAITA, 2019.”

TEMA

PROBLEMA DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

METODO

Salario emocional y
su relacién con el
desempefio laboral
en la empresa
Neptunia S.A. —
Paita.

Pregunta General

Objetivo General

;Qué relaciéon existe entre
salario emocional y el
desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. -
Paita, afio 2019?

Determinar la relacion que
existe entre el salario
emocional y el desempefio

laboral en la empresa Neptunia
S.A. de la ciudad de Paita — afio
2019.

Preguntas especificas

Objetivos especificos

1. ;De qué manera se relaciona
las condiciones laborales con
el desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. — Paita,
2019?

2. ¢Cual es la relacion que existe
entre las condiciones del
ambiente fisico del trabajo del
trabajo y el desempefio laboral
en la empresa Neptunia S.A. —
Paita, 2019?

3. ¢Qué relacion existe entre el
entorno  laboral 'y el
desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. — Paita,
2019?

4. (Cudl es la relacion que existe
entre el balance de vida y el
desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. —Paita,
2019?

5. ¢Qué relacion tiene las
oportunidades de desarrollo
con el desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. — Paita,
2019?

6. ¢(Coémo se encuentra el
desempefio laboral en la
empresa Neptunia S.A. — Paita,
2019?

Establecer la relacién que existe
entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, afio 2019.

Corroborar si las condiciones del
ambiente fisico del trabajo y el
desempefio laboral se relacionan
de manera significativa, en la
empresa Neptunia S.A. — Paita, afio
2019.

Determinar si entre el entorno
laboral y el desempefio laboral la
relacion es significativa, en la
empresa Neptunia S.A. — Paita, afio
2019.

Contrastar si el balance de vida y
familia con el desempefio laboral
se relacionan significativamente,
en la empresa Neptunia S.A. —
Paita, afio 2019.

Determinar cdmo se relacionan las
oportunidades de desarrollo con el
desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. — Paita, 2019.

Describir la situacion actual del
desempefio laboral en la empresa
Neptunia S.A. - Paita, 2019.

Tipo de investigacion:

Segun su finalidad:
Aplicada

Segun su enfoque:
Cuantitativo

Segun su alcance:
Descriptivo
correlacional

Segln su
temporalidad:
Transversal

Disefio de la
investigacion: No
experimental

Poblacién: 200
trabajadores

Muestra: 101
trabajadores

Muestreo: Aleatorio
simple

Técnica: la encuesta
La entrevista

Instrumentos:
Instrumento A:
cuestionario dirigido a
los trabajadores.

Instrumento B: Una
guia de entrevista para
los jefes de area.
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos: Cuestionario

Instrumento A

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Cuestionario dirigido al personal de la empresa Neptunia S.A.

Saludos cordiales:

Descripcién: Estimado colaborador este cuestionario investiga su valoracion respecto a las
compensaciones no monetarias que le otorga la empresa y su desempefio laboral. La recoleccion
de estos datos es Util como sustento de la investigacion “SALARIO EMOCIONAL Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA NEPTUNIA S.A. — PAITA, 2019”7, la misma que
es con caracter confidencial

Instrucciones: Indique el nivel de acuerdo o valoraciéon que usted le atribuye a cada una de las
preguntas, se acuerdo a las siguientes escalas.

Escala de medicién para el salario emocional:
(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) PARCIALMENTE DE ACUERDO - (3) INDECISO -
(2) PARCIALMENTE EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE DE DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Total-

Total- mente
De Inde- En desa-
p mente . en
ITEMS acuerdo ciso cuerdo
. de desa
Acuerdo cuerdo

5 4 3 2 1

CONDICIONES LABORALES
1. La empresa permite flexibilizar el horario de trabajo cuando la
oportunidad lo amerita por asuntos personales.

2. La empresa se preocupa por su estado fisico y mental, evitando
la sobrecarga laboral y el estrés.

3. En la empresa puede elegir sus periodos de descanso.

4. La empresa dispone de una adecuada implementacion de
equipos de primeros auxilios y botiquines en caso de emergencia.

AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO
5. Los servicios higiénicos de la empresa se encuentra en optimas
condiciones de salubridad e higiene.

6. Las instalaciones (oficinas, mobiliario, equipos) se encuentran en
adecuadas condiciones y sin poner en riesgo a los trabajadores.

7. El espacio de su lugar de trabajo le permite realizar su actividad
laboral con comodidad.

8. Las condiciones ambientales (iluminacion, temperatura,
ventilacién, nivel de ruido) son apropiados.

ENTORNO LABORAL
9. La relacién con sus compafieros es de trato cordial y respetuoso.

10. El jefe o0 encargado del area trata respetuosamente a los
trabajadores.

11. La empresa promueve el trabajo en equipo para alcanzar las
metas organizacionales.

12. Se promueven actividades de integracion para el personal
(cumpleafios, premios en dias especiales, bales de consumo).
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ITEM.

Total-
mente
de
Acuerdo

De
acuerdo

Inde-
ciso

En desa-
cuerdo

Total-
mente
en
desa
cuerdo

5

4

BALANCE DE VIDA
13. Considera que su familia esta satisfecha con la empresa porque
realiza actividades de integracion familiar.

14. La empresa brinda beneficios sociales (seguros, apoyo en
educacién de los hijos, abono por transporte y/o alimentacién).

15. La empresa permite equilibrar su vida personal con la vida
laboral mediante permisos o tiempo para asuntos personales.

16. El horario de trabajo permite disponer de tiempo libre para
practicar algin deporte, entretenimiento, diversion, etc.

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO
17. La empresa le brinda facilidades para mantener una formacion
continua.

18. La empresa le brinda capacitacién en perfeccionamiento para
un mejor desempefio laboral.

19. La empresa brinda oportunidades de ascenso.

20. La empresa promueve la productividad de los trabajadores
(bonos, premiacion del empleado del mes, etc.).

DESEMPENO DE TAREA
21. Considera que el personal de su area cuenta con las
habilidades y conocimientos necesarios para el puesto laboral.

22. El personal de su area cumple con el reglamento de trabajo,
respecto a la disciplina, puntualidad, orden, limpieza, etc.

23. El personal de su area tiene la capacidad para realizar tareas
eficientes que cumplan con los estandares.

24. Los trabajadores procuran realizar sus tareas de manera
oportuna y cumplir las metas, evitando distracciones.

DESEMPENO CONTEXTUAL
25. En su area existe cooperacion entre compafieros de trabajo.

26. Considera que sus compafieros de area promueven en su
grupo de trabajo los valores corporativos de la organizacion.

27. Existen compafieros de trabajo que presentan caracteristicas
de liderazgo, motivan a sus comparieros y evitan conflictos
laborales.

DESEMPENO ADAPTATIVO
28. Los trabajadores de su area presentan una adaptacion rapida,
facil y eficaz a los cambios en el ambiente de trabajo.

29. Considera que el personal de su area se adapta facilmente a los
cambios de uso de nuevos procesos o tecnologias en el trabajo.

30. Considera que el personal de su area mantiene el nivel de
concentracion y atencién ante cambios en el ritmo de trabajo.

31. Los trabajadores de su area mantienen una actitud positiva ante
cambios en el ritmo de trabajo que implican situaciones de
sobrecarga laboral.

32. Considera que el personal de su area tiene capacidad y actitud
para resolver problemas en el ambiente de trabajo.
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Total-

Total-
mente

mente De Inde- En desa- en
iTEM. Ac:eerdo acuerdo ciso cuerdo desa
cuerdo
5 4 3 2 1

DESEMPENO PROACTIVO
33. Sus compafieros de trabajo, se anticipan, promueven cambios

necesarios o sugieren soluciones a problemas o desafios

laborales.
34. El personal de su area se orienta a experimentar nuevos

métodos y procedimientos de trabajo.
35. Considera que los trabajadores de su &rea toman la iniciativa

para alcanzar los objetivos, incluso mas alla del deber.
36. Sus compafieros de trabajo presentan iniciativa propia en

ausencia del jefe o supervisor del area.
DATOS ESPECIFICOS

1. Edad : 2. Estado civil

3. Sexo : 4. Ocupacion
5. Nombre: Fecha:

Gracias por su participacion
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Anexo 3. Informacién teérica complementaria

Variables
Tabla 18. Salario emocional
Taxonomia )

Elementos Factores Componentes Herramientas

Teoriadelas4 C

Segun Gay (2006): Segun En Gémez (2011): En Gémez (2011): En Poelmans
Poelmans (2006):
(2006):

-Condiciones -Intrinsecos | ~Factores de Satisfactores Retribucion
suficientes para desarrollo - Subsistencia variable
que el trabajador profesional y L

. - - Proteccion S
trabaje a gusto. . relacional. - Retribucion
-Extrinsecos - Afecto .
. flexible o a la
. - Entendimiento
-Condiciones -Factores de R carta
. . - Participacion
ambientales del compensacion .
. . P - Ocio -
espacio de trabajo. psicologica. - Beneficios
sociales

-Compafierismo en -Factores de Motivadores

las relaciones conciliacion - Servicios

laborales.

-Conciliacion de
trabajo y familia.

familiar y personal.

-Factores de
retribucion variable
y fija.

- Reconocimiento
personal y laboral

- Incentivar a las
personas

- Cultura y valoracion
del Compromiso
Mutuo

dependientes

- Servicios de
formacion y
asesoramiento

-Factores de valor e - i
afiadido - Planificacion del 25;2?:%5
' trabajo
- Medidas de
conciliacion.
Fuente: Elaboracion propia.
4 N\
Desempeiio de tarea
— Ejecucién del puesto/rol y soporte del nicleo técnico
\. J
N
Desempefio contextual
p— Mejora del ambiente psicosocial y organizacional
</ +
e N
Desempeﬁo Desempeiio adaptativo
T — Adaptacion/ ajuste a nuevos desafios y cambios
laboral individual P /3, y
\ J
Desempeiio proactivo
> Anticipacidn de nuevos desafios y/o inicio de cambios
-
Desempeiio contraproductivo
—

q

Dafio o perjuicio para el sistema organizacional

Figura 1. Multidimensiones extendidos del desempefio laboral individual
Fuente: Raul Ramirez (2013)
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Método de analisis de datos

Coeficiente rho de Spearman (ry)
Hipotesis:
Ho: No hay una correlacion entre salario emocional y desempefio laboral.
Ha: Si hay una correlacion entre salario emocional y desempefio laboral.

Férmula del coeficiente (Mondragén, 2014):

.o 8% 210 — yi)?
s nXx m?2-1)

Dénde:
n= nlmeros de observaciones, nimero de trabajadores encuestados o evaluados

x;= Rango u orden de la observacién i con respecto a la variable x (salario emocional)
y;= Rango u orden de la observacién i con respecto a la variable y (desempefio laboral)

Grado de relacion
El resultado de la utilizacion de la férmula anterior indicara el coeficiente de correlacion para las
dos variables en estudio, cuyo grado de relacion se establecerd en base a la siguiente tabla.

Tabla N° 2. Grado de relacion segun el coeficiente de correlacién

Rango Relacion
-0.01a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Corelacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa debil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, p. 305)

Criterio de decision:

Para la corroboracion de las hipotesis se utilizara un nivel de significancia del 5% (a = 0.05), el
cual se comparara con el nivel de significancia que resulte de la aplicacion del coeficiente de
correlacion para la variable salario emocional y desempefio laboral con el programa SPSS. Donde

la regla de decision es la siguiente:

Si:
Significancia calculada < 0.05 = se rechaza Ho, es decir las variables si se correlacionan
significativamente.

Significancia calculada > 0.05 = se acepta Ho, es decir las variables no se correlacionan
significativamente.
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Anexo 4. Resultados de los indicadores

- Variable: Salario emocional

- Dimensién: Condiciones laborales

Tabla 19. Nivel de las Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 2,0%
CONDICIONES ~ Indeciso 23 22,8%
LABORALES De acuerdo 72 71,3%
Totalmente de acuerdo 4 4,0%
Total 101 100,0%0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.
La Tabla 19 muestra que el 71,3% de los encuestados estan de acuerdo con las condiciones
laborales en la empresa Neptunia, seguido de un 22,8% de encuestados que se encuentran indecisos.

En tanto, que solo un 4,0% de los encuestados estan totalmente de acuerdo y solo un 2,0% se

encuentra en desacuerdo con las condiciones laborales en la empresa Neptunia.

- Dimension: Ambiente fisico del trabajo

Tabla 20. Nivel de las condiciones del Ambiente fisico del trabajo

Frecuencia Porcentaje
} Indeciso 5 5.0%
AMBIENTE FISICO
D d 0
DEL TRABAJO € acuerdo 88 87,1%
Totalmente de acuerdo 3 7.9%
Total 101 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Segun la Tabla 20, el 87,1% de los encuestados esta de acuerdo con el ambiente fisico del
trabajo en la empresa. En menor proporcidn, un 5,0% de los encuestados se encuentra indeciso, pero

ya proporcidn que esta totalmente de acuerdo es mayor, el cual asciende a 7,9%.

- Dimensién: Entorno laboral

Tabla 21. Nivel del Entorno laboral

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 6,9%
ENTORNO  Indeciso 42 41,6%
LABORAL De acuerdo 49 48,5%
Totalmente de acuerdo 3 3,0%
Total 101 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.
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Con relacion al entorno laboral, la Tabla 21 indica que el 48,5% de los encuestados se
encuentran de acuerdo, pero en una proporcion aproximada, un 41,6% manifiesta no estar ni acuerdo
ni en desacuerdo. S6lo un 3,0% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, sin embargo, un 6,9%
estd en desacuerdo con el entorno laboral de la empresa Neptunio.

- Dimensién: Balance de vida

Tabla 22. Nivel del Balance de vida

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 4 4,0%
BDAELCRI)(,:AE Indeciso 65 64,4%
De acuerdo 32 31,7%
Total 101 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

La Tabla 22 muestra que el balance vida presentan resultados menos favorables, porque el
64,4% de los encuestados esta indeciso y un 4,0% esta en desacuerdo. En tanto, que un 31,7% esta
de acuerdo con el balance de vida que obtiene en la empresa Neptunia.

- Dimension: Oportunidades de desarrollo

Tabla 23. Nivel de las Oportunidades de desarrollo

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo

11 10,9%
OPORTUNIDADES  |ndeciso 54 53,4%
DE DESARROLLO  De acuerdo 35 34.7%

Totalmente de acuerdo 1 1,0%
Total 101 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

La Tabla 23 indica que méas de la mitad (53,4%) de los encuestados se encuentra indeciso
respecto a las oportunidades de desarrollo que ofrece la empresa. En tanto, que un 34,7% esta de

acuerdo y solo un 1% esta totalmente de acuerdo. Sin embargo, un 10,9% esta en desacuerdo.

- Variable: Desempeiio laboral

Tabla 24. Nivel del Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

DESEMPENO Regular 11 10,9%
LABORAL Bueno 90 89,1%
Total 101 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Neptunia S.A.

Respecto al desempefio laboral, la Tabla 24 muestra que el 89,1% de los encuestados
consideran que el desempefio laboral en la empresa Neptunia se encuentra en un nivel bueno. En

tanto, que solo un 10,9% de los encuestados manifiesta que se encuentra en un nivel regular.
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Anexo 5. Validacién de instrumentos

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLESD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Groovexy V Villgnveve B¥Mn con o Ne. O2F9222T youo
N° ANRY iy , de profesi - M&‘-J*"wﬁ
desempefiandome actualmente como : :

en . VCY. =, Chrmpys Vi fa

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones,

Cuestionario a los

Neptunia $.A - Paita, 2019

trabajadores de la empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.Organizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

b S B S R O T A T Y

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los dias del mes de

Octubre del Dos mil diecinueve.

Dr. T Groowes V Vilwwcw Buten
ONI DML

Especialidad : 3., Tndeiniek

E-mail :"'S'V"“M"k“ﬁ*“-d P

C.LP 113341

MAESTIOA EN ¥

DOCTORADOD EN ADMINS TRACION
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Cuestionano

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario a fos

Neptunia S.A - Paita, 2019

trabajadores de la empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3. Actualidad

4.Organizacién

5 Suficiencia

&.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

AR RS

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los dias del mes de
Octubre del Dos mil diecinueve.

L Cetea Shasa Suf>y Chambarg®

< (u DNI A
‘f:;_—f-_""'_? Espe?a"dad L.‘b Adm -mm
— 3 -mail

erfeky 149@ hdTma)l.com
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“SALARIO EMOCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA NEPTUNIA S.A.

PAITA-2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41 - 60

Muy Buena
61-80

Excelente
81-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VAUDACION

6 1"

81

10 15

B2

n B 4 a5
3 40 48 | =

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

| ———

]sa

——

2.0bjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en Ia
investigacion

93

4.0Organizacion

Existe
organizacion
logica entre sus
items

una

S.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

9

93
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“SALARIO EMOCIONAL Y SU REI.ACIbN CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA NEPTUNIA S.A.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

PAITA-2019”

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60  61-80 Y 81 - 100 oasenvm_to:es
6 11 |8 |29 |26 |31 |38 |41 [46 |51 |68 |61 |es |71 |76 |81 | s 5
ASPECIOS DEVAIBACION 10 |16 |20 |26 |30 |35 |40 (45 |50 |55 |e0 |es |70 |75 |80  8S %0 100
1.Claridad Esta formulado ‘
con un lenguaje { 96
apropiado |
2.0bjetividad Esta expresado | J
en conductas | 96
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la _(oo
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacion
l6gica entre sus 4°q
| items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en {OT
cantidad y
B calidad.
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6.Intencionaldiad = Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
. | tema de la 0”
investigacion |
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 7
cientificos de la q
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las
variables e G
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion de la | 93
investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los rentes enunciados.

Piura, de octubre de 2019, . - ey SRS

C.AP 113341
Dr.: W
DNi: ©234232L
Teléfono: <1&(& Fioed
E-mail: 3v-/bJMQ,5m-'~p Covn




6.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las

dimensiones del {od
- | tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 96
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las
variables e ioo
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la e

elaboracién de la
Investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del instrumento que se est3

validando. Deberd colocar Ia puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Plura,

de octubre de 2019.

g@agﬂ

'h;!

Mgtr.: Ceeka Sulese gagj C}\OMLOSO
oNi: 4536468
Teléfono: AADOFIUYB

Email: erfoky (43 € hoTmal com
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Anexo 6. Confiabilidad

( ﬁ-’. rusns oo vurn | FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
INSTRUMENTO INVESTIGACION
I DATOS INFORMATIVOS :
1.1. ESTUDIANTE Julca Hoyos Jhuliana Luz del Rodo

1.2. TiTULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Salario emocional y su relacién con el Desempedfio
laboral en la empresa NEPTUNIA S.A. - Paita, 2019

1.3, ESCUELA PROFESIONAL

Administradén

1.4, TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre Desempedio laboral
{adjuntar)
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson ()
EMPLEADO :
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION 14-10-2019
1.7. MUESTRA APLICADA 10
II. CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.948

1. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorodos, eliminados, etc.)

{tems Iniciales: 16

ftems finales: 16

Para verificar la confiabilidad del instrumento se utllizé el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0,948 cae en un rango de confiabilidad muy alta, lo
que garantiza la aplicabilidad del instrumento,

ABANTO
£ ESTADETICA
COESPE 406
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ﬁ 3 FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE
INIVERSBAR Cloe Vaiam
INSTRUMENTO ) INVESTIGACION

AREA DE

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE Julca Hoyos Jhuliana Luz del Rodio
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Salario emocional y su relacién con el Desempefio

' 10N laboral en la empresa NEPTUNIA S.A, - Paita, 2019
1.3. ESCUELA PROFESIONAL Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre salario emodional

(adjuntar)

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson ()

EMPLEADO :

Alfa de Cronbach. (x)

1.6. FECHA DE ARLICACION 14-10-2019
1.7. MUESTRA APLICADA 10

I, CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.908

11l. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

{tems iniciales: 20

[tems finales: 20

Para verificar la confiabilidad del instrumento se utilizd el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.908 cae en un rango de confiabilidad alta, lo que
garantiza |a aplicabilidad del instrumento,

COEEPE 508
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Anexo 7. Matriz de instrumentos
TITULO: SALARIO EMOCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA NEPTUNIA S.A. — PAITA, 2019.

) INSTRUMENTO A | INSTRUMENTO B
AUTORA: JULCA HOYOS, JHULIANA LUZ DEL ROCIO Cuestionario Guia de entrevista
Problema Objetivo Hipotesis Variables Indicadores Tecnica / N de Items N de items
Instrumento | items items
X1.1 | Horario laboral 1 1 1 1
X1.2 | Salud laboral 3 2,3y4
X2.1 | Infraestructura 2 5y6
1 2
. X2.2 | Ambientacion y espacio del trabajo 2 7y8
Variable —
. . X3.1 | Compafierismo Encuesta/ 2 9y 10
independiente Cuesti : 1 3
Determinar la| - . X: Salario X3.2_| Trabajo en equipo ues X)narlo 2 11y12
¢Qué relacion que a refacion que o g cional X4.1 | Integracién familiar 2 13y14
., . existe entre el ——— 1 4
relacion existe entre el salario X4.2 | Equilibrio vida personal y laboral 2 15y 16
eXI'St? entre | salario | emocional y el X5.1 | Facilidades de formacién continua 2 17
salarlo emocional 'y desempefio X5.2 | Capacitaciones y talleres 1 18 1 5
emocional v |el desempefio -
el desempefio | laboral en la laboral en la X5.3 | Oportunidades de ascenso 1 19y20
laboral en la |empresa empresa y11 |Cumplimiento de los estandares de 5 21 v 22
; Neptunia SA de | calidad y
empresa Neptunla . . .
Neptunia SA de la la _ ciudad EJe Y1.2 | Eficiencia en el trabajo 2 23y 24
S.A. — Paita. | ciudad de Paita — afio v21 Cooperacion con los compafieros de 1 o5
afio 20197 | Paita afio | 2019, es directa i — e i
’ na — y significativa. | Variable 2o | \dentificacion con los objetivos de la Entrevista/ 1 26
20109. dependiente | organizacion Guia de 4 | 2678y
Y: Desempefio | Y2.3 | Cualidad de liderazgo entrevista 1 27 9
laboral Y3.1 | Adaptacion a los cambios B 3 28’3%9 y
Y3.2 | Adaptacion al ritmo de trabajo 3 31y32
Y4.1 | Anticipacion a nuevos desafios 2 33y 34
Y4.2 | Capacidad de iniciativa 2 35y 36
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Anexo 8. Guia de entrevista

Instrumento B

\\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Guia de entrevista aplicada a los jefes de area de la empresa Neptunia

Aplicado Al e Jefe del area:
N° de trabajadores a cargo: ...........ccceeeveeenennns Edad: Sexo: F( ) M( )
Fecha de entrevista: / /

CONDICIONES LABORALES

1] ¢De qué manera la empresa o su area se preocupa por su estado fisico y mental del personal ?

AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO

2| ¢Qué medidas realiza la empresa para que el ambiente fisico del trabajo sea apropiado para
la ejecucidn de las actividades asignadas?

ENTORNO LABORAL

3| ¢/ Qué actividades realiza la empresa para promover la integracién entre su personal?

BALANCE DE VIDA

N

¢De qué la empresa permite a los trabajadores equilibrar su vida laboral con su vida personal
y familiar?

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

5| ¢Qué oportunidades de desarrollo brinda la empresa a su personal?
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DESEMPENO LABORAL

6.| ¢ De qué manera evalla el desempefio laboral del personal a su cargo?
¢, Qué criterios toma en cuenta?

7.| ¢Segun su observacion, como califica el desempefio laboral promedio del personal de su
area?

8.| ¢ Qué medidas recomendaria implementar en la empresa para mejorar el desempefio laboral?

9 | ¢Considera que la implementacién de herramientas del salario emocional permitira
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores? ¢ Por qué?

Comentarios adicionales:

Evidencia fotografica

Gracias por su participacion
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Anexo 9. Informe de aplicacion de entrevista

INFORME DE LA GUIA DE ENTREVISTA APLICADA A LOS JEFES
DE AREA DE LA EMPRESA NEPTUNIA

Introduccion

El presente informe presenta los resultados del guia de entrevista aplicada al gerente regional norte
y a los jefes del comercial, logistica y de operaciones de la empresa Neptunia S.A. con el propésito
de recoger sus apreciaciones y comentarios respecto a los aspectos que comprende el salario

emocional y del desempefio laboral.

Resultados

Las condiciones laborales de la empresa se caracterizan porque: (1) énfasis en la seguridad y salud
ocupacional teniendo en cuenta las normas internacionales y (2) existe un plan de capacitaciones y
campanas de salud a cargo de una asistenta social quien se encarga de programar las actividades para
el cuidado de la salud mental del personal, control de diabetes, obesidad, despistaje de colesterol,

entre otros.

El ambiente fisico del trabajo de la empresa se caracteriza porque: (1) la infraestructura cuenta con
instalaciones son seguras y limpias; (2) en la ambientacion se manifiesta que se cuenta con aire
acondicionado, sillas cdmodas ergonémicas, las computadoras también estan al nivel siguiendo
obviamente las normas de seguridad y salud ocupacional, ambientes ordenados y limpios y (3)
respecto al espacio del trabajo se reconoce que hay instalaciones con poco espacio, pero existe un

proyecto para ampliarlas, aunque también se manifiesta que hay instalaciones renovadas.

El entorno laboral en la empresa se caracteriza porque: (1) se promueve el compafierismo mediante
la realizacion de actividades deportivas de integracion, pruebas de talentos, saludos de cumpleafios
por todos los colaboradores, y (2) respecto al trabajo en equipo se promueve mediante un plan de
integracion basado en la responsabilidad social, que integra a los colaboradores en la participacién

en los colegios por el dia del océano, por el dia del agua y demaés dias especiales.

En la empresa se promueve el balance de vida mediante (1) la integracion familiar en la que se ofrece

a los hijos de los trabajadores concurso de dibujo navidefio, concurso de fotografia; y (2) el equilibrio
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vida personal y laboral se promueve mediante el respeto a las ocho horas laborales diarias y con

compensaciones en caso de trabajar los sdbados u horas adicionales.

Las oportunidades de desarrollo en la empresa son: (1) facilidades de formacion continua mediante
capacitaciones al personal para un mejor desempefio, y en caso no se encuentre personal con el perfil
requerido, se contrata personal foraneo; (2) en oportunidades de ascenso se manifiesta que la linea
de carrera es limitada porque la empresa es trasnacional, entonces las actividades ya estan muy
definidas, y (3) en capacitaciones y talleres, se manifiesta que se han promovido cursos de

capacitacion de acuerdo a las necesidades.

En cuanto a la evaluacion del desempefio laboral en la empresa se manifiesta que se realiza en base
a resultados de indicadores de productividad, donde cada area tiene sus metas y objetivos que
cumplir. Respeto a la calificacion del desempefio laboral en la empresa se manifiesta que se encuentra
en un nivel aceptable. En especial, para el area comercial se afirma que el desempefio laboral se
encuentra entre 7 0 8 en promedio de una escala del 0 al 10, aunque se reconoce gue existe una
elevada rotacion de personal. Se destaca que la empresa cuenta con profesionales que cumplen con

sus funciones.

Para aumentar el desempefio laboral, los entrevistados proponen: (1) implementar un programa de
capacitaciones con enfoque en los recursos humanos, (2) implementar un plan de incentivos
intrinsecos que se enfoque en el bienestar de los colaboradores, y (3) promover la linea de carrera

dentro de la empresa o en las empresas del grupo.

Respecto al salario emocional como herramienta para incrementar el desempefio laboral se
manifiesta que se podria implementar en parte con un enfoque de autoridad, porque permite
identificar las verdaderas motivaciones, permitiria implementar herramientas no monetarias para

fidelizar al personal.

Sintetizando, se manifiesta que el desempefio laboral de la empresa Neptunia S.A se
encuentra en un nivel aceptable y se considera que seria pertinente aplicar herramientas del
salario emocional porque permitiria identificar las verdaderas motivaciones, fidelizar e

incrementar el desempefio laboral de los colaboradores.
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Anexo 10. Resultado de aplicacion de guia de entrevista

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Guia de entrevista aplicada a los jefes de area de la empresa Neptunia

N° de trabajadores a cargo: ...200...  Edad: __ 55 Sexo: F( ) M(X)
Fecha de entrevista: 21/10/2019

CONDICIONES LABORALES

1 | ¢De qué manerala empresa o su area se preocupa por su estado fisico y mental del personal?

La empresa ha puesto mucho énfasis en la seguridad y salud ocupacional, tal es asi que
tenemos ISO (normas implementadas) para garantizar su cumplimiento.

Tenemos una asistenta social que se encarga de programar actividades para el cuidado
de la salud mental del personal.

AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO

2 | ¢Qué medidas realiza la empresa para que el ambiente fisico del trabajo sea apropiado para
la ejecucidn de las actividades asignadas?

Nuestras instalaciones han sido renovadas de tal manera que garantizamos el mejor
bienestar de los trabajadores, nuestras oficinas tienen aire acondicionado, sillas
cémodas ergondémicas, ambientes limpios y seguros.

ENTORNO LABORAL

3 | ¢ Qué actividades realiza la empresa para promover la integracién entre su personal?

Dentro de las actividades tenemos:

- Saludos por cumplearios.

- Concurso de dibujo navidefio.

- Visitas a colegios en base a nuestro programa de responsabilidad social.

BALANCE DE VIDA

4 | ¢De qué la empresa permite a los trabajadores equilibrar su vida laboral con su vida personal
y familiar?

La empresa permite que los colaboradores participen con su familia en la celebracién
de la navidad.

- Los colaboradores trabajan ocho horas por dia de acuerdo a ley, esto es para que
tengan tiempo de pasar con sus familias.

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

5 | ¢Qué oportunidades de desarrollo brinda la empresa a su personal?

Se ofrece linea de carrera en la medida que existan oportunidades, si el colaborador no
tiene el perfil para ascensos entonces traemos personal forAneo pero capacitado.

- Se han promovido cursos de capacitacion de acuerdo a las necesidades.
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DESEMPENO LABORAL

6 | ¢De qué manera evalla el desempefio laboral del personal a su cargo?
¢, Qué criterios toma en cuenta?

Mi orientacion es en base a resultados, cada jefe tiene sus metas y objetivos y ellos
tienen que cumplirlas.

- Evaluo los indicadores de productividad, me gusta incidir mucho en ello.

7 | ¢Segln su observacion, como califica el desempefio laboral promedio del personal de su
area?

Califico el desempefio del personal aceptable.

- Son profesionales y cumplen con sus funciones.

8 | ¢ Qué medidas recomendaria implementar en la empresa para mejorar el desempefio laboral?

Hoy esta en vanguardia el enfoque en los recursos humanos, implementaria un

programa de motivacién para aumentar su productividad.

9 | ¢Considera que la implementacién de herramientas del salario emocional permitira
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores? ¢ Por qué?

Creo que si en parte, ya que hay empleados que necesitan ser dirigidos con autoridad.

Comentarios adicionales:

Las empresas se han creado para generar ingresos a los accionistas, mi labor
como gerente es cumplirlo.

El principio de autoridad no se debe perder en ningun caso.

La administracion de recursos humanos tiene nuevas herramientas que creo que
pueden funcionar para alcanzar el equilibrio.
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\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Guia de entrevista aplicada a los jefes de area de la empresa Neptunia

Aplicado a: _ Daris Patifio Baca Jefe del &rea: Generalista de Recursos Humanos

N° de trabajadores a cargo: 200 Edad: _33 Sexo: F(X) M( )

Fecha de entrevista: : 21/10/2019

CONDICIONES LABORALES

1 | ¢De qué manerala empresa o su area se preocupa por su estado fisico y mental del personal?

Tenemos un plan de capacitaciones y campanas de salud en control de diabetes,
obesidad, despistaje de colesterol. Esto esta en un plan corporativo de la organizacion.

AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO

2 | ¢Qué medidas realiza la empresa para que el ambiente fisico del trabajo sea apropiado para
la ejecucidn de las actividades asignadas?

Las instalaciones son seguras y limpias, aunque con poco espacio, pero hay un proyecto
para ampliar las oficinas.

ENTORNO LABORAL

3 | ¢ Qué actividades realiza la empresa para promover la integracién entre su personal?

Se tiene las siguientes actividades: actividades deportivas de integracion, pruebas de
talentos, saludos de cumpleafios por todos los colaboradores y concursos para nifios.

BALANCE DE VIDA

4 | ¢De qué la empresa permite a los trabajadores equilibrar su vida laboral con su vida personal
y familiar?

El equilibrio esta en que puedan trabajar solo las horas de ley y si trabajan mas horas
son compensados con dias u horas libres.

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

5 | ¢ Qué oportunidades de desarrollo brinda la empresa a su personal?

- Capacitaciones

- Linea de carrera en la medida que se pueda.
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DESEMPENO LABORAL

6 | ¢De qué manera evalla el desempefio laboral del personal a su cargo?
¢, Qué criterios toma en cuenta?

Recursos humanos solo recibe la evaluacién que cada jefe de area hace a su personal.

7 | ¢Segun su observacion, cémo califica el desempefio laboral promedio del personal de su
area?

El desempenio laboral es aceptable, pero Gltimamente hay mucha rotacién de personal.

8 \ ¢, Qué medidas recomendaria implementar en la empresa para mejorar el desempefio laboral?

Implementar un plan de incentivos intrinsecos que se enfoque en el bienestar de sus

colaboradores.

9 | ¢Considera que la implementacién de herramientas del salario emocional permitira
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores? ¢,Por qué?

Si, porque se identifica las verdaderas motivaciones para generar un mejor

rendimiento.

Comentarios adicionales:

El salario emocional es la retribuciéon que permite dar a los colaboradores mayor
motivacion.

Desde mi punto de vista creo que el desempefio laboral mejora con el salario
emaocional.
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h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Guia de entrevista aplicada a los jefes de area de la empresa Neptunia

N° de trabajadores a cargo: ...200... ... Edad: Sexo: F( ) M(X)

CONDICIONES LABORALES

1 | ¢De qué manerala empresa o su area se preocupa por su estado fisico y mental del personal?

La empresa se preocupa por el estado fisico y mental de las personas, en el sentido de
que tiene una buena infraestructura y una de las politicas principales de la organizacion
es la seguridad. Por lo tanto, con respecto a eso no solo se preocupa por mi persona
sino por todo el personal que esta a mi cargo.

AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO

2 | ¢Qué medidas realiza la empresa para que el ambiente fisico del trabajo sea apropiado para
la ejecucion de las actividades asignadas?

Con respecto a la pregunta 2 sobre las condiciones del ambiente fisico, las oficinas todas
cuentan con aire acondicionado, tenemos sillas ergonémicas, las computadoras también
estan al nivel siguiendo obviamente las normas de seguridad y salud ocupacional. Con
respecto al ambiente fisico tenemos obviamente orden y limpieza y bueno eso si es una
de las fortalezas que tenemos.

ENTORNO LABORAL

3 | ¢Qué actividades realiza la empresa para promover la integracién entre su personal?

La empresa tiene un plan de integracién basado en la responsabilidad social, lo que hace
es integrarnos a los colaboradores en la participacion en los colegios por el dia del
océano, por el dia del agua, también realiza concursos por ejemplo para los hijos de los
colaboradores, concurso navidefio, concurso de fotografia. Hay varias actividades que
permiten que el personal este integrado tanto por el aniversario o por una fecha especial
de la compaiiia.

BALANCE DE VIDA

4 | ¢De qué la empresa permite a los trabajadores equilibrar su vida laboral con su vida personal
y familiar?

La empresa permite que las personas bueno trabajemos las 8 horas de acuerdo a ley
€so0 si es una norma y bueno el personal comercial tiene horarios flexibles para los
colaboradores y los dias sdbados que son los dias que tocan laborar medio dia se
pueden canjear con horas adicionales durante el resto de la semana de tal manera que
podamos tener mayor tiempo para nuestras familias o para nuestras actividades
personales o profesionales. Ademas, en temporada de campafa en el area comercial
existe el acuerdo que establece que trabajadores pueden laborar seis meses los
sdbados de manera rotativa. Operaciones si domingo compensaba con descanso un
dia de la semana.
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OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

5 | ¢Qué oportunidades de desarrollo brinda la empresa a su personal?

Dentro de las oportunidades de desarrollo lo que la empresa ha considerado son las
capacitaciones, la linea de carrera esta un poco limitada porgue obviamente como es
una empresa trasnacional las actividades ya estan muy definidas, entonces en lo
profesional obviamente es capacitar al personal para que haga mejor su trabajo, pero en
la carrera profesional o en la linea de carrera si hay limitaciones.

DESEMPENO LABORAL

6 | ¢De qué manera evalla el desempefio laboral del personal a su cargo?
¢, Qué criterios toma en cuenta?

Bueno, el personal que esta a mi cargo tiene un buen desempefio, el area comercial es
una de las areas que mejor desempefio tiene en la organizacion, todos son profesionales
titulados lo que siempre buscamos es mantener el nivel de servicios, porque eso es
justamente uno de los factores fundamentales dentro del &rea somos un personal muy
comprometido y lo que medimos basicamente es el grado de satisfaccion de los clientes
para con cada uno colaborador como percibe el servicio y también obviamente cuidamos
que el colaborador este tranquilo.

7 | ¢Segun su observacion, como califica el desempefio laboral promedio del personal de su
area?

Si hacemos una escala del 0 al 10 el desempenio laboral del personal del area comercial
lo podemos calificar en un 7 o0 8, yo creo que ese el promedio.

8 \ ¢, Qué medidas recomendaria implementar en la empresa para mejorar el desempefio laboral?

Una de las medidas que recomendaria es promover o gestionar de repente mayor linea
de carrera para el personal, talvez con las empresas del grupo se podria ser una especie
de capacitacion o linea de carrera para las personas que tengan un mejor rendimiento y
de repente si no hay dentro de la misma organizacion podemos promover a otras
empresas del mismo grupo para que esa persona se pueda sentir motivado y con ganas
de seguir creciendo profesionalmente.

9 | ¢Considera que la implementacion de herramientas del salario emocional permitira
incrementar el desempenio laboral de los trabajadores? ¢ Por qué?

Yo creo que las herramientas de inteligencia de salario emocional son importantes para
la organizacién porque no solamente nos ayudaria a contar con la parte remunerativa
para lograr la fidelizacion del colaborador sino también herramientas no monetarias que
nos ayuden a fidelizarlo, yo creo que es importante.

Comentarios adicionales:

No hubo.

86



Anexo 11. Evidencias fotograficas de la aplicacion de los instrumentos

Entreviste al jefe del area comercial Aplicacion de cuestionario a colaborador
José Arambulo Silva del &rea de operaciones

Aplicacion de cuestionario a colaborador Aplicacion de cuestionario a colaboradora
del area de operaciones del area comercial
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