UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Salario emocional y desercion laboral en una empresa

comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:
Andrade Mejia, Jose (orcid.org/0000-0003-1233-6671)

ASESORA:
Dra. Mairena Fox, Petronila Liliana (orcid.org/0000-0001-9402-5601)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo Econémico, Empleo y Emprendimiento

LIMA - PERU
2022


https://orcid.org/0000-0003-1233-6671
https://orcid.org/0000-0001-9402-5601

Dedicatoria

El presente trabajo de investigacion esta dedicado
a mi padre, Jose Andrade Lo6pez, a mi madre
Bernardina Mejia Jancco y a mi hermano Edgar
Andrade Mejia, por el apoyo incondicional que me
brindaron durante los afos de estudio, los cuales

contribuyeron a este logro profesional.



Agradecimiento

A todos mis docentes que me brindaron las
ensefianzas durante estos afios de estudio que
alimentaron mi formacién como profesional y me
orientaron por el camino del éxito; ademas, un
agradecimiento especial al PhD Liliana Petronila
Mairena Fox por su valiosa asesoria en la

realizacion de mi trabajo de investigacion.



VI.

VII.

indice de contenidos

Caratula

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras
INTRODUCCION
MARCO TEORICO
METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5. Procedimientos

3.6. Método de analisis de datos

3.7 Aspectos éticos

RESULTADOS

DISCUSION

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

14
14
15
21
22
23
24
24
26
49
55
57
63
69



Tabla 1a

Tabla 1b
Tabla 1c
Tabla 2a

Tabla 2b
Tabla 2¢
Tabla 3a

Tabla 3b
Tabla 3c
Tabla 4a

Tabla 4b
Tabla 4c
Tabla 5a

Tabla 5b
Tabla 5¢
Tabla 6a

Tabla 6b
Tabla 6¢

indice de tablas

Grado de desarrollo profesional en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Interpretacion de los componentes de la brecha
Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

Nivel de flexibilidad laboral en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Interpretacion de los componentes de la brecha
Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades
Grado de bienestar laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Interpretacion de los componentes de la brecha
Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

Nivel de satisfaccion del ambiente de trabajo en una
empresa comercializadora de productos no perecederos,
Ate, 2022

Interpretacion de los componentes de la brecha
Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

Nivel del compromiso laboral en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Interpretacion de los componentes de la brecha
Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades
Grado de remuneracibn en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Interpretacion de los componentes de la brecha

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

26

27
28
29

30
31
32

33
34
35

36
37
38

39
40
41

42
43



Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14

Nivel de salario emocional en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Nivel de desercion laboral en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Estadisticos descriptivos

Baremos del coeficiente de correlacion de Spearman
Prueba de hipotesis entre salario emocional y desercion
laboral

Prueba de hipétesis entre salario emocional y ambiente
de trabajo

Prueba de hipdtesis entre salario emocional y
compromiso laboral

Prueba de hipétesis entre salario emocional vy

remuneracion

44

45

46
47
47

48

49

Vi



Figura 1
Figura 2
Figura 3

Figura 4

Figura 5

Figura 6

Figura 7

Figura 8

Figura 9

Figura 10

Figura 11

indice de figuras

Ubicacion de la empresa

Procedimiento de recoleccion de datos

Grado de desarrollo profesional en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Nivel de flexibilidad Ilaboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Grado de Dbienestar laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Nivel de satisfacciéon del ambiente de trabajo en una
empresa comercializadora de productos no perecederos,
Ate, 2022

Nivel del compromiso Ilaboral en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Grado de remuneracion en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Nivel de salario emocional en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Nivel de desercion laboral en wuna empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate,
2022

Modelo de influencia del salario emocional y la desercion

laboral empresarial

21
24
26

29

32

35

38

41

44

45

62

vii



Resumen

La investigacion propuso establecer la relacién entre el salario emocional y la
desercion laboral en una empresa comercializadora de productos no perecederos,
Ate — 2022. La metodologia esta estructurada en el enfoque cuantitativo (estadistica
descriptiva e inferencial), el método utilizado es hipotético deductivo, de tipo
aplicada, con un disefio no experimental y de corte transversal correlacional. La
poblacion evaluada esta conformada por los colaboradores de una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022. La muestra estuvo
conformada de 40 colaboradores en la organizacién (poblacién censal). A través de
la metodologia se aplicé la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue el
cuestionario, conformado y elaborado por 15 items con 5 niveles de respuesta. Se
utilizé el programa estadistico SPSS y el programa Microsoft Excel para procesar
los datos, obteniendo como resultado a través de la prueba de Rho de Spearman,
los diferentes hallazgos en donde se determind que existe correlacion positiva
moderada de 0,669 entre la variable salario emocional y la variable desercion
laboral, con un nivel de significancia “bilateral” de 0,000 < 0,05. De los resultados
obtenidos se plante¢ la propuesta para reducir el salario emocional y la desercion

laboral a través de diferentes actividades y estrategias.

Palabras clave: Salario emocional, desercion laboral, remuneracion
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Abstract

The research proposed to establish the relationship between emotional salary and
job desertion in a company that sells non-perishable products, Ate - 2022. The
methodology is structured in the quantitative approach (descriptive and inferential
statistics), the method used is hypothetical deductive, of applied type, with a non-
experimental design and correlational cross-section. The evaluated population is
made up of the employees of a non-perishable product trading company, Ate, 2022.
The sample consisted of 40 employees in the organization (census population).
Through the methodology, the survey technique was applied and the instrument
used was the questionnaire, made up of 15 items with 5 response levels. The SPSS
statistical program and the Microsoft Excel program were used to process the data,
obtaining as a result, through the Spearman's Rho test, the different findings where
it was determined that there is a moderate positive correlation of 0.669 between the
variable emotional salary and the job desertion variable, with a “bilateral” level of
significance of 0.000 < 0.05. From the results obtained, the proposal was made to

reduce emotional salary and job desertion through different activities and strategies.

Keywords: Emotional salary, job desertion, remuneration



l. INTRODUCCION

Alrededor de diferentes empresas dedicadas a diversas actividades comerciales se
vieron perjudicadas por la pandemia, asi como también en el sector econémico,
sanitario y laboral, a lo que se le denomina como la caida de la economia mas
grande en los ultimos 100 afios en donde las organizaciones se vieron obligadas a
tomar acciones para no generar posibles pérdidas o hasta el cierre definitivo de la
empresa. Ante esta situacion surge la problemética del salario emocional y la
desercion laboral, temas relacionados al ambito organizacional y sus gestiones.

El proceso en las organizaciones nacionales e internacionales durante el
cambio brusco para aumentar la productividad genero innovar en el proceso de
relaciones con el personal, implementando asi una medida de acuerdo a este
término. Lo cual busca impactar aspectos del personal, en su vida laboral, familiar
y profesional, dandole calidad en todo ambito. Asi mismo el crear estrategias para
incentivar de otra manera al trabajador pasaria a segundo plano siendo la
remuneracion econoémica, sin antes pensar en tener a cuidado a su trabajador ya
que es la base de todo funcionamiento de una empresa. Siguiendo el recurso
humano encontramos la desercion por parte del colaborador, un problema cotidiano
tanto en el mundo actual como en el contexto social que atraviesa el Peru (crisis
politica, emergencia sanitaria). Segun la ENAHO, la tasa de desocupacion se
evidencia en jovenes de 20 a 40 afos de edad, el cual resulto con un porcentaje de
6.5% en las zonas rurales, 67.9% en el sector de construccion, 58.2% de desercion
en la manufactura, un 56.6% en rubro de servicios y en el comercio se detall la
cifra de 54.5%. Es aqui donde se evidencia la disminucion de la calidad del empleo,
ya que el gobierno propuso distintas medidas las cuales afectaron a las distintas
organizaciones. Resulta clave reducir estos factores que tienen impacto negativo
tanto a nivel de crecimiento econémico y del pais. Es ahi donde surge la rotacion o
desercion laboral, debido a la poca satisfaccion o pensamiento critico acorde a la
enfoque y punto de vista de la asociacion, la cual, va se relaciona a diferentes
factores internos de la asociacion la cual provoca esta decision voluntaria.

Por consiguiente el salario emocional y la desercién laboral son dos
importantes factores que caben resaltar para priorizar e enfatizar sus mejoras en

pro de las organizaciones, los cuales generan sumas, uniones, calidad de equipo y



realizaciones de metas tanto grupales y personales, asimismo las empresas y su
recurso humano son una combinacién integral que relune destrezas, habilidades,
se llenan de conocimiento y van acorde a la cultura y filosofia del propdsito de la
organizacion y de forma individual en el desarrollo profesional del empleado.

De este modo el rubro comercial de las comercializadora de productos no
perecederos del distrito de Ate a investigar es por el sector de venta de bebidas y
alimentos, su publico objetivo es un programa del Ministerio de DIS (Midis); que
ofrece nutricion variada y enriquecida nifios (as) a nivel inicial y primaria de colegios
publicos en todo el Peru, asimismo, a nivel secundario en localidades indigenas de
toda la Amazonia.

A su vez, el salario emocional es el conjunto de sumas de todo tipo de
incentivos no econémicos, la limitada ejecucion de este tema se centra en decir lo
que se puede dar a cada individuo en pro de su mejora profesional en la
organizacion, como por ejemplo la motivacion y compromiso hacia la empresa en
la cual se encuentren laborando, la cual carece en ocasiones de la propia
satisfaccion de necesidades tanto personales como familiares. Por consiguiente,
encontramos el balance de vida o work-life, termino de alto porcentaje de
importancia, el cual denota la denominacion entre un equilibrio tanto laboral como
familiar, unidos en una esfera significativa, esta premisa abarca también la mejora
del individuo, como sus condiciones de salud, el rendimiento en sus labores, y la
distribucion del tiempo ejercido en lo laboral, manifestando asi la capacidad de
combinar vida-trabajo adecuadamente. Asimismo, se cuenta con el bienestar
psicolégico un tema limitado en las organizaciones ya que es una mirada diferente
de la realidad de este &mbito, en el cual solo se procura destacar aspectos idoneos
del trabajo para fortalecer las falencias encontradas en posibles conflictos a
generarse. Otro tipo es el desarrollo Profesional, con un alto indice de procesos
continuos para superacion del trabajador durante su paso del tiempo en la empresa,
encontrando mejoras, experiencias y aptitudes para enriquecer su panorama y
aprender constantemente.

La desercion laboral, por otra parte, es la renuncia voluntaria de los
empleadores en su escasa satisfaccion con las labores de la empresa, asi como
también las malas condiciones, o posibles riesgos dentro de la empresa que

termina por desgastar la mirada del colaborador conllevandolo a esta decision. El



ambiente de trabajo otro factor de mucha importancia radica en el ambito cordial
entre todos los trabajadores para el bienestar de la organizacién, su fluidez en los
procesos y generacién de factores que suman valor a la organizacion, por otra
parte, el nivel de rotacion muestra la poca ineficiencia de la empresa para con sus
colaboradores, ya que esta, en conjunto muestran una problematica en la
organizacién que generan a futuro consecuencias en su consecucién de seguir en
pie, en ese sentido, la remuneracién es la obligacion que tiene el empleador con
sus trabajadores, por las prestaciones que genera, la cual en su definicion consta
de un incentivo de dinero.

La investigacion planted el siguiente problema general en ¢Cual es la
relacion entre el salario emocional y la desercién laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate - 2022? al mismo tiempo, se
plantearon los problemas especificos alusivos a establecer (a) ¢, Cual es la relacion
entre el salario emocional y el ambiente de trabajo en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate - 20227?; (b) ¢Cual es la
relacion entre el salario emocional y el compromiso laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate - 2022; (c) ¢,Cual es la relacion
entre el salario emocional y la remuneracion en una empresa comercializadora de
productos no perecederos, Ate - 20227 (ver Anexo 1).

La justificacion de la investigacion esta compuesta por la definicion de los
autores Cruz, Olivares y Gonzales (2016), los cuales se dividen en:

La justificacion tedrica, busca encontrar explicaciones mediante el uso
de teorias, conceptos acerca del tema a tratar para solventar las situaciones
internas y del entorno que afecta a la organizacion. Asimismo, permitira contrastar
las diferentes definiciones de la administracion en una realidad concreta.

Del mismo modo, la justificacion metodoldgica, se enfoc6 en analizar de
gué manera el Salario Emocional y la Desercién Laboral influyen en una empresa
comercializadora de productos no perecederos. Para lograr los objetivos se efectud
un analisis para medir el grado de resultados, que mediante diversas metodologias
y un buen uso de las estrategias delimitaron mejor su conceptualizacién. Por ende,
los resultados se apoyaron en los diversos métodos de exploraciéon validas en el

medio.



Ademas, la justificacion practica, es describir los resultados de la
investigacion mediante estrategias de solucion brindando asi soluciones respecto a
la problematica, es por ello que se implementé para generar cambios en las
diversas instituciones y trabajos relacionados ya que, al estar relacionada a los
objetivos estudiados, el resultado permiti6 encontrar las multiples soluciones al
problema del Salario emocional y la Desercion laboral, que se manifestaron en una
empresa comercializadora de productos no perecederos. En consecuencia, se
pudo proponer distintos cambios con la posibilidad de cada area en la organizacion.
Finalmente, para la Universidad César Vallejo, este estudio es una fuente de
reflexion para futuros estudios sobre los temas tratados.

Igualmente el objetivo general busca de establecer la relacion entre el
salario emocional y la desercion laboral en una empresa comercializadora de
productos no perecederos, Ate — 2022; por ende los objetivos especificos se
orientaron a: (a) Determinar la relacion entre el salario emocional y el ambiente de
trabajo en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022;
(b) Determinar la relacion entre el salario emocional y el compromiso laboral en una
empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022; (c)
Determinar la relacion entre el salario emocional y la remuneracion en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022 (ver Anexo 1).

Por otra parte, la hipotesis general se definié en saber si existe relacion
directa entre el salario emocional y la desercion laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022, en efecto, las hipotesis
especificas convenientes a si (a) Existe relacion directa entre el salario emocional
y el ambiente de trabajo en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate — 2022; (b) Existe relacion directa entre el salario emocional y el
compromiso laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate — 2022; (c) Existe relacion directa entre el salario emocional y la
remuneracion en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate
— 2022 (ver Anexo 1).



I MARCO TEORICO

Se realizo una busqueda de todo tipo de fuente tanto a nivel nacional como
internacional con respecto a la presente investigacién, considerando las mas
relevantes, las mencionadas a continuacion:

Los articulos cientificos tomados en cuenta para la variable salario emocional, son
los siguientes:

Cérdenas (2020) manifesté en su articulo de investigacion determinar la
influencia del salario emocional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Oficina de Ejecucion de inversiones de la UNA Puno-2019 como objetivo general.
El tipo de enfoque utilizado en la investigacién es cuantitativo, de tipo descriptivo,
de metodologia hipotético-deductivo de disefio no experimental, en donde se
trabaj6é con la técnica de la encuesta y un sondeo para la recoleccion de datos.
Teniendo como resultado que la variable salario emocional tiene influencia en el
objeto de estudio con un porcentaje de 0.83 de correlacion, y por ende se dice que
la variable actia como buen predictor de la satisfaccion, aplicando asi la creatividad
para la politica retributiva de la compaiiia. Ademas, Rodriguez (2018) en su articulo
referente comprobar la relacion del Salario Emocional y los niveles de efectividad
en la Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre afio — 2018, la metodologia fue
tipo descriptivo de corte transversal y diseiio no experimental, de 107 trabajadores
esta echa la muestra, y los fines del trabajo en investigacion manifiestan que las
atenciones que ofrece la municipalidad para con su personal y desarrollar un trabajo
a gusto, no causa impacto de suma importancia en la efectividad de las labores;
por lo que se observa que no hay relacion con los equipos de trabajo, horarios de
trabajo y seguridad con que cuenta la municipalidad. Concluyendo que al
implementar estrategias de la herramienta Salario Emocional se considera un
crecimiento en la productividad, y disminuye el descontento.

Espinoza (2020) elaboré un articulo que posee como objetivo ostentar los
efectos obtenidos de la revision de literatura del salario emocional sobre los
beneficios de su ejecucion. el cual tuvo como resultado que el uso de esta variable
se considera un elemento primordial para el incremento del rendimiento y
motivacion de los colaboradores tanto en su productividad como verse reflejado en

los impactos positivos de fidelizaciéon con la empresa y resolucion de problemas



mas eficazmente. Asimismo, Salvador et al. (2021) elaboraron un articulo con el
objetivo de disefiar un instrumento para medir la variable en cuestion, y proseguir
a su validacion para la insercion frente a la Covid 19. Se utilizé una metodologia no
experimental, descriptiva y transversal, Obteniendo un resultado en el Alfa de
Cronbach de 0,92 lo cual asemeja la relaciéon de esta variable a su percepcion.
Concluyendo en la reafirmacién de insercion del salario emocional al recurso
humano mediante estrategias respetando las emociones de manera social. En la
relacion a lo mencionado, Quintero y Betancur (2018) en su articulo mencionan que
la empresa en tiempos contemporaneos se enfrento a distintos cambios, por el cual
se debe contar con un personal motivado, dispuesto a lograr los objetivos
organizacionales, creando de esta manera un vinculo entre la compafia y el
colaborador. Esto puede realizarse a través de la implementacion de un modelo de
salario emocional buscando olvidar las retribuciones econdémicas y adoptar
cambios dentro de la flexibilidad, y espacios donde el empleado disfrute de su
tiempo compartiendo en la organizacion. Al respecto, Rubio et al. (2020), en su
articulo acerca de la variable salario emocional determinan el objetivo principal
enlistar los multiples conceptos acerca de dicha variable, de este modo se pretende
obtener resultados mediante las diversas bases de datos cientificas, para describir
la totalidad de este concepto, por lo que concluyen que este aspecto contribuye en
la formacién de espacios que generan entornos en el ambito organizacional
favorable y de total salud para con sus empleados. Asimismo, Santos y Fontenelle
(2019) definieron el sentido del trabajo emocional de acuerdo a la experiencia,
dandole asi en el proceso de gestion las emociones que plasman los vendedores,
el disefio de la indagacion es cualitativa establecida en la ciudad de Sao Paulo con
analisis de datos hermenéutica. Los resultados evidenciados permiten detallar que
la autenticidad, autoestima, sentido de propdsito y pertenencia movilizan las
emociones en respuesta a los propositos de la organizacién. Asimismo, Mabaso y
Dlamini (2017) definen que el capital humano es el eje de la organizacion, por eso
cuenta como activo mas valioso de la compafia, por lo que el retener a un
colaborador es fundamental, por lo que el propdsito de este capitulo es poner en
claro el impacto del salario en el goce laboral, esta investigacion es de tipo
cuantitativa, con enfoque en hipotesis explicativas de la mano de la encuesta, la

cual concluyé que las instituciones deben mejorar las estrategias de compensacion



para asi obtener el compromiso del colaborador lo cual mejora las habilidades del
empleado y el pais.

Los articulos cientificos tomados en cuenta para la variable desercion
laboral, son los siguientes:

Reyes (2019) en su trabajo de investigacion determiné como objetivo general
implementar una herramienta la cual identifique cuando un colaborador pretenda
desertar, dicho autor entiende este problema como internacional, porque al crear
un algoritmo basado en las redes neuronales para conocer abiertamente el pensar
del empleado relne ciertas caracteristicas que a la compafia puede favorecer,
tanto para mejorar en distintos rasgos como evaluar las capacidades de cada uno
de sus colaboradores. Concluyendo que dicho elemento predijo el 88.92% de
exactitud para contrastarlo a la variable en cuestion. Por lo que, de la misma forma,
Hammes et al. (2016) detall6 que el tema de la rotacion del personal ocasiona
impactos negativos en las compaifiias y de manera indiscriminada a los cargos
ejercidos dentro de cada area, por lo que se necesita observar esta variable con
mucha atencion. Ademas, Gamero y Pérez (2020) en su informe técnico acerca del
impacto que tiene el virus SARS Covid 19 en el contexto nacional del Perq, el cual
define que en el periodo de abril del 2020 la poblacion se redujo a 6,7 millones de
individuos, lo que origino la desercion y empleo de manera informal, esto en sector
de jévenes entre los 14 a 30 afios y las personas sin estudios superiores completos,
segun lo manifestado por el autor se espera una caida en calidad de los trabajos.

Girmanova y GaSparova (2018) justifican de manera eficiente la importancia
de la buena comunicacion entre todo el dmbito laboral para la seleccién del
personal, lo cual se ve reflejado constantemente entre las relaciones de jefe y
empleado, donde se puede detectar los factores que ocasiona la desercion y
abandono. Se concluye que la organizacion establezca medidas para reducir la
rotacion del personal empleando técnicas de buena escucha y participacion
constante. A su vez, la autora Heathfield (2020) define el abandono de trabajo o
desercion de las labores como la ocurrencia que tiene el empleado al no
presentarse a su centro de labor sin dejar alguna justificacion o notificacion a su
supervisor a cargo, por lo que al ser una ausencia prolongada esta contaria como
abandono. La misma autora concluye que este aspecto ocurre por diversas

razones, sin antes revisar las politicas de la organizacion la cual en su medida



establece que dicho comportamiento deberia tomarse como la renuncia voluntaria
del colaborador a sus funciones a cargo. En efecto Gutiérrez (2016) en su blog
titulado la desercion laboral y sus repercusiones nos habla acerca de este factor
que estima un total de 8.9% de renuncias lo cual es equivalente a casi 10 millones
800 mil individuos que optaron por irse de sus puestos de trabajo. En este mismo
articulo se detalla que en América Latina el 3.4% manifiesta el mismo factor
determinante, en EE.UU y Europa contienen el porcentaje de desercion en su tasa
laboral de acerca el 6.2% y 4.6%. Asi determinados que las industrias mas
afectadas son las pertenecientes al rubro retail con un 20% y las empresas de
Telecomunicaciones con alrededor del 11.2%. Concluyendo con la informacion los
elevados porcentajes de desercidn laboral crean una reputaciéon a la compafiia que
la hace menos vistosa hacia la mirada de futuros candidatos, prosiguiendo en
conflictos econémicos ya que el desprendimiento del personal general rotacion y
este hace perder la inversidon que se hace al contratar nuevos colaboradores. Al
comparar estas evidencias. Por lo que el autor WardenCape et al. (2018) en su
investigacion manifestd una lista con los 6 aspectos que determinan la reduccion
de costos por motivo del abandono laboral, ya que esta premisa puede ayudar tanto
a microempresas 0 como a su implementacion en las demas compafias de acuerdo
a las estrategias que quieran manejar. En la misma linea el autor Young (2015)
recalca que el modelo del control de la demanda laboral y los 6 aspectos dentro de
la vida laboral, detallan una seire de influencias en puntos de las organizaciones
para que estas pueden lograr impactar mejor en las condiciones de trabajo y ante
ello reducir el agotamiento del personal, provocando asi la baja en el porcentaje de
desercion de la empresa en cuestion. Asimismo, Lata et al. (2021), en su estudio
manifesto el compromiso tanto fisico como cognitivo y emocional en la rotacion del
sector académico en Pakistan, a su vez concluyeron que hay relacién negativa
entre las variables, por lo que se confirma el efecto que causa en sus politicas
organizacionales, y adicionalmente el compromiso fisico del colaborador en
similitud a la rotacion no tiene significancia. Por ende, Amaya y Bustos (2020) en
su articulo titulado factores motivacionales que conllevan a la desercién de los
colaboradores en las organizaciones, hablan sobre la complejidad de las personas
y como este afecta su naturaleza a nivel motivacional, cada uno de nosotros esta

compuesto por sinergias las cuales evidenciamos en el pensar de cada uno, segun



los autores la causa de desercién se debe al ausentismo del colaborador por
motivos internos de la empresa como motivacionales para su posible toma de
decision. Asi concluimos gque este punto en comun trata de dar sugerencias en un
analisis comparativo para dar fin al problema planteado del abandono laboral. En
ese mismo contexto Gholipour y Einolahzadeh (2017) en su elaboracion de articulo
detallan como obijetivo estudiar la variable calidad de intercambio en relacién a la
inteligencia, rotacion y satisfaccion laboral. Este estudio es correlacional donde
empleo la habilidad de la encuesta y se utilizo la herramienta del cuestionario. Los
resultados del factor de Alfa de Cronbach fueron buenos y aceptados, asimismo se
concluyé que la inteligencia emocional mejora la aptitud del colaborador,
disminuyendo su nivel de expectativa por desertar y crenado una satisfaccion del
ambiente, este factor influye también en la reduccion de la variable cuestionada.
Por su parte, Galvan et al. (2021) en su investigacion tiene como obijetivo identificar
la equidad con la satisfaccion, innovacion, y confianza en la rotacion del personal.
Se aplica un disefio cuantitativo con la técnica de la encuesta, aplicado a 555
colaboradores mediante el uso de un cuestionario. Se utilizo el estadistico de alfa
de Cronbach el cual determino correlaciones positivas entre estas variables y por
ende la justicia organizacional predicen un efecto negativo en similitud a la
desercion laboral. Por lo que se concluye en considerar de caracter primordial
acciones para solventar el bienestar de trabajador y asi realizar mejora en la gestion
de la compafiia. En consecuencia, Martins et al. (2019) en su articulo relacionado
a larotacion del personal indicaron como recomendaciones el adoptar técnicas para
poder manejar y controlar esta situacion, esto evidenciado en el cuidado de la
enfermeria y sus efectos en el personal. En la relacién a lo mencionado por anterior
autor, Idiegbeyan et al. (2018) en el pais de Nigeria en el rubro de bibliotecas detalld
gue existe una fuerte cultura en las organizaciones analizadas, por lo que el autor
concluyo que la incidencia del factor de desercion laboral es sumamente alta. De
este modo, Aarons et al. (2021) en su investigacién tiene como resultados la
veracidad de las relaciones entre el jefe y empleado, conjuntamente del clima en el
ambito organizacional. Los autores definen que los sistemas de organizacion y
servicio al cuidado mental pueden originar posibles conflictos en el supervisor y el
empleado. Y, por dltimo, Zhu et al. (2017) en su apartado manifiesta como el

ambiente laboral en reduccion de la desercion y satisfaccion mejora la seguridad y



calidad, esto agrupandose como un factor primordial. Se concluyo que los
resultados obtenidos tienen la complementariedad en la gestién de personal y sus
buenas practicas.

Las tesis tomadas en cuenta para la variable salario emocional, son las
siguientes:

Rodriguez (2018) en su investigacion referida a comprobar la relacion entre
el Salario emocional y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa
Anita, 2018, El tipo de disefio de investigacion es aplicado con un tipo de disefio no
experimental y de corte transversal, la muestra es de 123 participantes de las
distintas plazas de la comparfiia Makro Supermayorista S.A. Los resultados afirman
la relacion entre el rendimiento laboral y el salario emocional. Se concluyo que la
implementacion tiene beneficios son personalizados dependiendo las necesidades
de los colaboradores. Asi mismo, Morales (2020) en su investigacion referente a
plantear distintas tacticas de salario emocional que puedan ser influenciado en los
empleados, el tipo de investigacion es inductivo deductivo, la muestra es de 35
empleados de la empresa. Los resultados obtenidos de la investigacion evidencian
que la compafia no ofrece incentivos (financieros y no financieros), los cuales
realizan un trabajo arduo, sobresaliente y recomendado, por lo que el salario que
reciben no satisface sus necesidades. Se concluyo que la empresa no ofrece
ningun tipo de recompensas, incentivos y oportunidades de ascensos.

Saldarriaga et al. (2020) en su investigacion referente al modo en que
influye el salario emocional, el bienestar y la calidad de vida laboral en la
organizacién Pérez Lara Ltda., Bogotd, el tipo de sistematica utilizada fue de tipo
cualitativo con disefio descriptivo. Con una muestra de 15 colaboradores
correspondientes a la empresa, donde se utilizé la encuesta como instrumento de
recoleccion de datos, se hallé como efectos que la mayoria de los empleados ven
en el salario emocional una influencia para mejorar la calidad laboral dentro de la
compaifia, por ende, es clave para la sociedad efectuar el formato emocional de
acuerdo a la opinién de los individuos. Concluyendo que los empleados de la
organizacion en mencion disfrutan de buena calidad de vida y satisfaccion laboral,
se estima que dicha variable logra mejorar la productividad y el rendimiento de los
trabajadores. Asi mismo, Caro (2016) oriento su estudio a investigar la manera

como en las organizaciones de Colombia, han establecido manejos de bienestar
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laboral y linea de desarrollo de una capacidad de salario emocional en el marco de
sus intereses empresariales, la investigacion es de tipo cualitativa, la muestra
abarco 10 compaiiias en Colombia. Los fines obtenidos de la investigacion sobre
las 10 empresas, sefialan cuales son las mas demostrativas en lineas préacticas del
salario emocional, viéndola como una herramienta para adquirir el mejor talento
humano y no solo mejores climas laborales. Se concluyo que se debe de realizar la
ejecucion de politicas de salario emocional dentro de las organizaciones o abordar
de una manera mas profunda en los casos que ya se vengan efectuando

Ademas, Carrillo (2016) en su investigacion referente a medir la influencia
que tiene el Salario Emocional sobre la Produccion de los trabajadores de
COMERCIALIZADORA PS., la metodologia es de tipo descriptiva correlacional con
un disefio correlacional transversal, la muestra consta de 12 trabajadores, los
resultados que se obtuvieron de las estimaciones de las 2 variables en estudio
ejecutado en Comercializadora P.S, es que el Salario Emocional y la Productividad
son variables que estan directamente relacionadas una con la otra. Esta
investigacion concluyo que la aplicacion de estas técnicas logra una mejora
progresiva y la competitiva de manera individual de los empleados, logrando
cumplir los objetivos de la empresa.

Las tesis tomadas en cuenta para la variable desercion laboral, son las
siguientes:

Huaman y Vallarino (2021) examinaron en referencia a establecer la
correlacion entre el emprendimiento y la Desercion laboral en una empresa del
sector carpinteria, la metodologia usada en esta investigacion es cuantitativa con
disefio transeccional basico. La muestra se conform6 de 20 colaboradores,
asimismo se obtuvo una analogia directa muy demostrativa entre las variables
emitidas; emprendimiento y desercion laboral en la organizacién estudiada. Esta
investigacion sintetizo que hay reciprocidad indicadora entre las dos variables.
Ademas, Flores (2019), en su investigacion referida a comprobar la relacion entre
la gestion de compensaciones y la desercion laboral en los colaboradores de la
empresa Atento S.A. Lima — 2017. La investigacion es tipo aplicada con un disefio
no experimental de corte transversal, la muestra es de 50 empleados. Se determino
que hay una relacion inversa y alta entre la desercion laboral y la gestion de
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compensaciones en los colaboradores del area de ventas de la empresa Atento
S.A. 2017.

Vega y Hidalgo (2016) investigaron referente a entender la relacion entre el
Estrés en la Desercion Laboral, la metodologia utilizada por los autores fue
cuantitativa con un disefio transversal. La muestra se hizo a los trabajadores en
base a datos estadisticos en la empresa MILMARCAS de la ciudad de Quito, se
obtuvo como resultado que el estrés si influye en la desercién Laboral de los
colaboradores de la organizacion. Esta investigacion concluyo que en referencia a
los altos niveles de estrés que tienden a tener los colaboradores, sea la causa
principal de la renuncia voluntaria por parte de los ellos. Por ultimo, Alzate et al.,
(2019) en su investigacion referida a identificar los aspectos relacionados entre los
factores de riesgo psicosocial y la desercion laboral en la empresa Kinnesis
Solutions S.A.S Medellin. El tipo de investigacion es de tipo descriptivo con enfoque
cuantitativo, el prototipo es de 13 ex empleados y 22 empleados. Los resultados
sobre el riesgo psicosocial extralaboral total de la compafiia se ubican en un nivel
de riesgo medio, es prioridad realizar una intervencion. El nivel de estrés total de la
compafiia es un nivel de riesgo alto, y requiere una intervencion inmediata. Se
concluyo que la compafiia cuenta con una estructura organizacional, en la que se
contempla en su organigrama, el proceso de gestion humana y el proceso de
gestidon integral, en los que se realizan procedimientos y transmisiones para
optimizar los escenarios de sus empleados.

El enfoque tedrico esta evidenciado también en la Teoria de la jerarquia
de las necesidades de Maslow en Chiavenato | (2002), esta premisa inicia en
mencion de jerarquias sobre la motivacion humana de forma global e
independiente, definiendo las caracteristicas que tiene los individuos en forma de
necesidades, dividiéndolas en diversas etapas para su bienestar y satisfaccion, en
la cual consta de 5 necesidades expresadas en la teoria de Maslow, la primera
consta de necesidades Fisioldgicas; luego las necesidades de Seguridad,
seguidamente de las necesidades Sociales, y de Estima, y por ultimo, las
necesidades de Autorrealizacion. Por lo que resalta que un individuo, debe esta
completamente a gusto con el proceso por el cual estd pasando para poder
desempefiarse de la manera méas eficaz posible. Por otra parte, la Teoria de

Alderfer C. en Chiavenato | (2002), en su obra Organizational Behavioran Human
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Performance expresa sobre las necesidades humanas contrastandola con las
empresas de la misma forma que Maslow, pero mas simplificada. Se comprime de
5 a 3 necesidades fundamentales: Existencia;, que comprende necesidades
fisiolégicas y de seguridad: (a) Salario, (b) Beneficios, (c) Condiciones, (d)
Seguridad, Relacion; que consta de necesidades sociales: (a) Sociabilidad, (b)
Relaciones interpersonales, y de Crecimiento; que detalla componentes intrinsecos
como (a) Desarrollo laboral, (b) Deseo de superacién, (c) Competencia Personal.
Por ende, resalta que todo empleado debe contar con las multiples caracteristicas
para desarrollar sus habilidades de forma eficiente en sus labores cotidianas.
Finalmente, se adiciono la teoria de las expectativas de Vroom en Chiavenato |
(2002). Que detalla como lograr la retencién de colaboradores y como afrontar los
distintos motivos de las renuncias, incluyendo tres fases importantes, (a) Esfuerzo
(b) Rendimiento y (c) Recompensa, la cuales explican como el individuo actta
motivado por las expectativas, y si en alguna etapa flaguea, altera constantemente
este proceso llevando a la insatisfaccion del empleado. Por consiguiente, el tema
de la desercion es un motivo por el cual se genera estos inconvenientes dentro de
la organizacion, y a su vez se resalta la insatisfaccion del personal, por el cual debe
ejercerse las necesidades que uno contempla en las teorias e Maslow y Alderfer.

El enfoque conceptual perteneciente a la variable salario emocional
determinada como Teran (2017) dice que dicha variable es el cargo de beneficios
y compensaciones, no economicas, donde el individuo busca el desarrollo de sus
capacidades pretendiendo alcanzar con mayor objetividad sus metas, esto deriva
a la satisfaccion de sus necesidades, y por ende mejor desenvolvimiento en la
empresa (p. 14). Las dimensiones planteadas por el mismo autor, para el desarrollo
del Salario Emocional refieren a (1) Balance de vida, (2) Capacitaciones, (3)
Entorno Laboral, (4), Oportunidades de desarrollo, (5) Horarios Flexibles, (6)
Bienestar Emocional, lo cual hacen hincapié a que este término que esta presente
en la actualidad, agrupandolo por distintos factores orientados al mejoramiento del
individuo en su puesto de trabajo, que a su vez proporciona eficacia a la
organizacion.

Acerca de la variable desercion laboral, se describe a cuando los
colaboradores desertan espontaneamente la organizacién en la cual trabajan.

Provocando asi que la compafia perciba una baja profesional y no logre sus
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objetivos organizacionales (Gutiérrez, 2015 como se citd en Cardozo, 2018). Las
dimensiones planteadas por el mismo autor, para detallar las causas de la
Desercion Laboral son (1) Nivel de rotacion, (2) Remuneracion, (3) Fuerza Laboral,
(4) Seguridad y Calidad de vida, por lo que se entiende que este posible factor se
causal de la relacion entre jefe-empleado y el ambiente donde se labora, ya que si
no genera la satisfaccion necesaria tiende a ser desmotivador, conllevandolo al

desajuste de la calidad brindada hacia los colaboradores.
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[l. METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion ofrecio al investigador una serie de técnicas y
conocimientos de modo sistematico, lo que permitid6 asociar los resultados en
interaccion a la busqueda de informacion. Se baso en investigar, para poder adquirir
afirmaciones de forma que el investigador pueda obtener, decidir y examinar los

datos logrados.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, porque permitié entender como el Salario
emocional y la Desercion laboral influyeron en una comercializadora de productos
no perecederos — Ate, 2022, como lo sostuvo Herndndez et al. (2014) La
investigacion aplicada es una causa metddica de sistematizar con la técnica
cientifica, mediante los periodos deductivos e inductivos del juicio.

El disefio de la presente investigacion fue no experimental, porque no
manipulo las variables ni las dimensiones y es de corte transversal. Asi como lo
definio Hernandez et al. (2014) el disefio no experimental es aquella que no es
posible manipularse, debido a que la naturaleza de las variables es tal, que hace
imposible su manipulacion.

Elenfoque de la investigacion fue de tipo cuantitativo porque permitio medir
las dimensiones, las variables, y analizar el método deductivo de lo general a lo
particular. Asi lo define el autor Hernandez et al. (2014) el enfoque de investigacion
esta compuesto por revisiones bibliograficas que se ha utilizado y dependera del
grado de similitud que se haya implementado.

El nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional porque se obtuvo
relacion entre las variables (1) Salario Emocional y la variable (2) Desercion
Laboral. Hernandez et al. (2014) define que la exploracién descriptiva-correlacional
investiga y ensefia las variables a estudiar, soportando técnicas de encuesta y
entrevista.

El método fue hipotético deductivo, porque evalud y valido los cierres en
conjunto de la hip6tesis general y especificas. Cegarra (2012) detallé que este
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método define nuevas alternativas de solucion a los que fueron planteados en la

hipo6tesis abarcando diferentes procesos.

3.2. Variables y operacionalizacién

En la investigacion se definié las siguientes variables, Salario Emocional y
Desercién Laboral. En continuidad, se definio las variables de forma conceptual y
operacional, como también, los indicadores y la escala de medicién a desenvolver

(ver Anexo 1).

Variable 1: Salario emocional

Definicion conceptual

El salario emocional se precisa como todas las retribuciones no econémicas que
un empleado pretende recibir con el fin de que pueda satisfacer sus necesidades
tanto de forma personal como familiar (Gonzales y De Avice, 2017). Por lo que su
definicion consta de un incentivo no salarial, manifestado en la motivacion u otro
sentimiento de apoyo que se le puede brindar a un colaborador para su desarrollo

dentro de la empresa y pueda resolver de manera Optima los procesos a su cargo.

Definicion operacional
La variable 1 Salario Emocional, se calculard mediante las dimensiones de (1)
Desarrollo Profesional, (2) Flexibilidad Laboral y (3) Bienestar Laboral, en una

encuesta de 15 items.

Dimension desarrollo profesional
Es una fase marcada por la expectativa de superacion por parte del colaborador,
es decir, que mientras pase el tiempo el individuo gana, enriquece y acumula

experiencia, actitudes y habilidades en su trabajo (Bizneo, 2021)
Indicadores de desarrollo profesional
Linea de carrera

Definido como conjunto de habilidades de progreso de los trabajadores al interior
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de la empresa enfocado en ganar experiencia y conocimiento (Gil et al., 2019).

Capacitaciones

Las capacitaciones son los procesos sistematicos del perfeccionamiento de la
conducta de los individuos para que puedan lograr los objetivos de la empresa
desarrollando conocimientos y habilidades en relacién al trabajo (Chiavenato 2009
como se citd en Bermudez 2015).

Dimension flexibilidad laboral
El horario flexible permite realizar al empleado trabajar horas que no se ven dentro
del horario normal entre inicio y fin de la jornada, por ende, se considera las

limitaciones de la organizacion como la demanda y/o puesto (Pérez, 2017).

Indicadores de flexibilidad laboral

Flexibilidad externa

La flexibilidad externa es determinada como la habilidad con la que cuenta una
organizacion para disminuir o aumentar el oficio, sin tener grandes costos o sin

grandes impedimentos (Afiez, 2016).

Flexibilidad interna
La flexibilidad interna, es la capacidad que tiene la organizacién para designar a un
colaborador otras tareas o puestos de trabajo en la empresa. Adaptandola con

nuevas técnicas a las necesidades planteadas (Afiez, 2016).

Flexibilidad salarial

Es la cabida de concertar los honorarios de acuerdo con el escenario financiero de
la firma, ya que, en circunstancias de caida de la produccion, las remuneraciones
puedan reducirse con el fin de evitar el desgaste del empleo; y al aumentar, se
incrementaria las remuneraciones como forma no so6lo de recompensar al

colaborador por su labor, sino también para retenerlo (Afiez, 2016).

Dimensién bienestar laboral

Se deduce como la calidad que tiene la vida laboral en las organizaciones, lo cual
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se busca trascender de manera integra en el individuo con la empresa, esto debido
la poca satisfaccion con sus tareas o la preocupacion que se tiene en torno a la

naturaleza de cada labor (Betancourt et al., 2017).

Indicadores de bienestar laboral

Coaching

El coaching es la habilidad de escuchar, ver y realizar preguntas por medio de una
técnica que logra descubrir los propios recursos, emprender acciones y alcanzar

objetivos (Porras et al., 2018).

Mentoring
Se precisa como un conjunto de métodos y practicas destinados a potenciar el
desarrollo de los individuos, se basa en la transferencia de culturas y en el

amaestramiento por medio de la experiencia en dicho proceso (Porras et al., 2018).

Condiciones de trabajo

Es el conjunto de factores que plasman la situacion del colaborador que realiza en
sus actividades, determinando una relacion directa e indirecta donde incluyen las
horas de trabajo, la organizacién del ambiente, y su contenido (Gonzalez et al.,
2019).

Escala de Medicion
La naturaleza de la variable es cualitativa, en ese sentido la escala de medicién es

ordinal, esto debido a que se hara uso de un instrumento de escala tipo Likert.

Variable 2: Desercion laboral

Definicion conceptual

La desercion laboral se detalla cuando los colaboradores desertan de forma
voluntaria a la firma en la cual trabajan. Este tipo de abandono induce que una
sociedad note una baja de su fuerza laboral y, por ende, que el beneficio de sus
metas organizacionales no se cumpla (Gutiérrez, 2015 como se cité en Cardozo,
2018). Asimismo, el concepto de esta variable nos dice que es la renuncia
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voluntaria del colaborador por diferentes motivos, ya sea la insatisfaccion con la
empresa, no concordar con el propdsito y vision de la sociedad o la mala

remuneracion que tiene consecuencia en este acto voluntario.

Definicion operacional
La variable 2 Desercidn Laboral, estara compuesta mediante las dimensiones de
(1) Ambiente de trabajo, (2) Compromiso Laboral y (3) Remuneraciéon, en una

encuesta de 15 items.

Dimension ambiente de trabajo
Se denomina también como ambiente laboral, engloba el conjunto de elementos
que inducen en el bienestar del empleado, donde de manera interna se observa

todos los factores que interactian con el mismo colaborador - area (Da Silva, 2018).

Indicadores de ambiente de trabajo

Comunicacién asertiva

Este indicador determina la capacidad de expresar de manera clara las opiniones
y comentarios de forma respetuosa, sin ofender a nadie y evitando la posible

generacion de conflictos (Clavijo y Bustamante, 2019).

Relaciones interpersonales

Las buenas relaciones tanto con compafieros como con superiores es la clave para
tener una jornada de trabajo donde prevalezca la motivacion y la productividad.
Fomentando condiciones positivas donde los colaboradores sientan la confianza al
momento de dar sus ideas o pedir una opinion (Arias et al., 2018).

Dimension compromiso laboral

Tiene el vinculo emocional que une al colaborador con la empresa y de esa manera
con sus objetivos, dicho compromiso se traduciria como la preocupacion y
satisfaccion que tiene el empleado para con la empresa en la cual se encuentren
laborando (Pérez, 2021).

Indicadores de compromiso laboral

Identificacién con la empresa
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La identificacion con la empresa es el grado en el cual se identifica de manera
personal con el trabajo, ya sea con las tareas asignadas, con la organizacion en
la que labora, el producto o servicio que realizay el cargo que desempeia (Ashforth
et al., 2008 como se cit6 en Gutiérrez et al., 2018).

Satisfaccion

Es, principalmente, una definiciébn global con el que se hace referencia a las
aptitudes de los individuos hacia distintos aspectos de su labor (Cardoza et. al,
2019).

Productividad
Se define como la eficiencia con que el producto se genera a partir de los recursos
utilizados; la productividad es sinénimo de rendimiento y eficacia: hacer mas con lo

gue uno tiene sin menospreciar la calidad (Botello, 2015).

Dimensién remuneracion
Se denomina como la accion de recompensar y retribuir un bien prestado (RAE,
2019).

Indicadores de Remuneracion

Recompensas financieras

Las recompensas financieras suelen ser directas (salario, premios y las

comisiones), como también indirectas (vacaciones, gratificaciones)(Castro, 2021).
Recompensas no financieras

Son aquellos aspectos de caracter no monetario, es decir, el reconocimiento o
elogio de parte de la empresa en un momento indicado, asi como también la

motivacion en el desempefio, y el prestigio de la organizacién (Ameghino, 2018).
Escala de Medicion

La naturaleza de la presente variable en cuestion, es cualitativa, de ese mismo
modo la escala de medicién es ordinal porque se hizo uso de un instrumento de

escala tipo Likert.
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3.3. Poblacién y muestra

La poblacién es finita porque esta constituida por 40 colaboradores, sin cargos
directivos o gerenciales (hombres y mujeres), quienes laboran en una empresa
comercializadora de productos no perecederos en el distrito de Ate. Hernandez et
al. (2014), definen que cuando ya se determind la unidad a analizar, se podra
identificar la poblacion a estudiar, por lo que se pretende dar a conocer una forma
mas generalizada los resultados.

Figura 1. Distribucion geogréafica del distrito de Ate (también conocida como Lima Este).
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Elaboracion propia tomada de Google maps https://goo.gl/maps/m4ouleSzR7jtQ2da8

El criterio de inclusidn se aplico para todos los miembros de una empresa
comercializadora de alimentos no perecederos, ya que no excede el nUmero mayor

a 100 colaboradores.

El criterio de exclusién estuvo determinado por los directivos de rangos

jerarquicos, en este caso puestos directivos, gerenciales y administrativos.

La muestra de la investigacion fue en censo porque se trabajé con el 100%
de la poblacion. Hernandez et al. (2014) hace referencia a la definicion de este
objeto de estudio como un subgrupo de la poblacion estudiada por la que se

recolectan datos y se hace una representacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
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De acuerdo a la técnica de recoleccion de datos, la medicion de las variables
estudiadas (Salario Emocional y Desercién Laboral), se utilizd la técnica de la
encuesta con la finalidad de adquirir datos concretos de la poblacion total, las
cuales seran tomadas via online. Arias (2012) definid que la técnica de la encuesta
es aguella que busca la obtencion de informacién que engloba a un grupo
determinado o individuos en si mismos, o particularmente en relaciébn o un tema
especifico.

En relacion al instrumento de recoleccion de antecedentes se utilizé el
cuestionario que corresponde al formato visible de la técnica de la encuesta. Arias
(2012) precisa que dicho instrumento guarda relacion con la validez y confiabilidad
en el procesamiento de recoleccion de datos, obteniendo la escala Likert, la cual es
la escala de medicién de la investigacién a recolectar para la pesquisa. De otro
modo el cuestionario estara compuesto con el tipo de escala: Likert, que se
constituird por 15 items que mediran las variables: Salario Emocional y Desercién
Laboral. Los items tendran 5 opciones de respuesta, TOTALMENTE EN
DESACUERDO (TD), EN DESACUERDO (D), INDIFERENTE (I), DE ACUERDO
(A), TOTALMENTE DE ACUERDO (TA) que permitira conocer y establecer la
conjetura de los objetivos planteados del proyecto de investigacion.

Por consiguiente, la validez del instrumento esta revisado y validado por
el juicio de expertos (ver Anexo 3). Denotando la construccion de cada item para
dar soporte a la coherencia, pertinencia y relevancia de la informacion a solicitar a
los sujetos de andlisis de la investigacion. A continuacién, se muestra en la tabla
3.4.1 (ver Anexo 4) el estado de expertos que validaron los instrumentos y midieron
lo que se calculd de acuerdo a las variables de investigacion. Hernandez et al.
(2014) resumen que la validez es el valor de un instrumento que en contexto mide
la variable que se busca medir, obteniendo mayor confianza en los hallazgos
encontrados en la investigacion.

Acerca de la confiabilidad del instrumento, se dedujo a través de la
aplicacion de una prueba piloto, donde se encuesto a 20 personas de una
empresa externa del mismo rubro, por lo que los resultados a obtener se
procesaran mediante el software (IBM® SPSS) version 26. Hernandez et al. (2014)

afirma que la confiabilidad es el grado de la aplicacion del instrumento al sujeto

22



estudiado, y refiere a la medicion de dicho resultado y validez que se obtuvo.
Asimismo, al obtener los datos se procedera a computarizar la confiabilidad del
instrumento mediante el uso del estadistico de Alfa de Cronbach. Arias (2012)
definié que un instrumento es confiable cuando las mediciones ejecutadas no se
modifican, sea por el tiempo, o por el estudio de diversos sujetos. Los valores
asociados comprenden su parametro entre 0 a 1, por ello al analizar el cuestionario
los resultados mas cerca al 1 significara que hay existe mayor correlacion. Las
condiciones del coeficiente del Alfa de Cronbach se puntualizan en la Tabla 3.4.2
(ver Anexo 4). Por consiguiente, al analizar en el software estadistico SPSS, se
establecio un coeficiente de Alfa de Cronbach correspondiente a 0,899, lo cual

manifiesta que el nivel de confiabilidad del instrumento es bueno.

3.5. Procedimientos

El procedimiento para la realizacién y obtencién de resultados de la encuesta fue
el siguiente:

1. Se elaboro un cuestionario de 15 items, debidamente analizados en relacion
a las variables de estudio, la cual se ejecutara de manera online.

2. Por consiguiente, se revisG y aprob6é por parte de los expertos de la
Universidad Privada Cesar Vallejo.

3. Ental sentido se realiz6 las encuestas a los colaboradores de la empresa, a
través de un cuestionario digital (formulario de Google). (ver Anexo 5).

4. Los datos que se obtuvieron, se pasaron a procesar y registrar mediante el
programa Microsoft Excel, los cuales fueron proporcionados en
transparencia. Respetando siempre la confidencialidad de los datos.

5. Finalmente se analizo, interpretd6 y ejecutd las conclusiones vy
recomendaciones a los resultados obtenidos del procedimiento de
recoleccion de datos.

Figura 2. Procedimiento de recoleccion de datos
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El procedimiento de recogida de datos esta compuesto por 6 fases, iniciando en la
recoleccion de datos, posteriormente se establecieron los objetivos y se definié el disefio de
la investigacion siendo no experimental hoy de corte transversal, y por Gltimo se determind

el tamafio de la muestra conformada por 40 colaboradores de la empresa.

3.6. Método de andlisis de datos

Se ejecutd el método de analisis de Estadistica descriptiva porque los
resultados obtenidos en la presente investigacién seran por medio del software
(IBM® SPSS) version 26. Hernandez et al. (2014) definié este método como la
solucion al analisis de datos de la hipétesis de forma clara, objetiva y sencilla
considerando las variables en su estudio.

Asimismo, se utilizé el método de analisis inferencial, Hernandez et al. (2014)
detall6 que este analisis inferencial permite precisar los resultados obtenidos y

contrastarlos con la hip6tesis general y especificas.

3.7. Aspectos éticos

Se respeto la propiedad de los derechos del autor tanto en los antecedentes, marco
tedrico y conceptual; las cuales se citaron y referenciaron de acuerdo al estilo APA.
Ademas, no se manipulo los datos obtenidos por el mismo sentido que se busca
tener resultados de manera objetiva. Los resultados obtenidos seran de manera
clara, honesta y transparente. Por lo que se brindé las respectivas conclusiones y
recomendaciones de manera objetiva y sin manipular los resultados lo cual

perjudicaria a la ética de la metodologia. Es por ello que la Universidad Cesar
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Vallejo (2020), dictamina en su Resolucion de Consejo Universitario N° 0262-
2020/UCV en el capitulo 1ll: Normas Eticas para el Desarrollo de la Investigacion,
menciona en el Articulo 9° de la Politica anti-plagio; que se promueve la técnica de
originalidad de cada investigacion realizada por los estudiantes. En ese mismo
sentido se resalta que el plagio es un delito porque es la apropiacion ilicita de una
idea o un trabajo y se presenta como suyo. Es por eso que para prevenir estos
inconvenientes los investigadores deben de citar en cada uno de sus trabajos las
fuentes donde fueron encontradas los hallazgos. Por ende, en la actual
investigacion, se respetd la propiedad intelectual de las fuentes tanto internas como
externas sin alteracion alguna, sin incurrir en copias y mencionando a cada autor

en cada cita textual.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla l1a

Grado de desarrollo profesional en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido  acumulado

Totalmente en desacuerdo 12 15% 15 15
En desacuerdo 15 19% 19 34
Indiferente 13 16% 16 50
De acuerdo 36 45% 45 95
Totalmente de acuerdo 4 5% 5 100
Total 80 100 100

Figura 3

Grado de desarrollo profesional en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

40%
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Interpretacion
El 50% de los encuestados manifestdé que estan de acuerdo (A) y totalmente de

acuerdo (TA) con la empresa al coincidir que esta si se preocupa por que sus
trabajadores cuenten con el entrenamiento y manejo necesario para el
almacenamiento de los productos enlatados, mientras que el 34% indica que estan
en desacuerdo (D) y totalmente en desacuerdo (TD) ya que la organizacion no
permite los ascensos a aéreas superiores dentro de la misma, y un 16% se

mantiene indiferente (l) a las preguntas realizadas.
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Gil et al. (2019) define que la linea de carrera dentro de una empresa es ardua y
consta de etapas en las cuales el colaborador debe conseguir y trabajar
constantemente logrando metas y obteniendo resultados. Si la empresa genera
estrategias y métodos eficaces dentro de este contexto, entonces el 34% de los
encuestados que se sienten disconformes disminuira, mientras que el 50% de

trabajadores que estan de acuerdo aumentara hasta llegar al 100%.

Tabla 1b
Interpretacion de los componentes de la brecha
NIVEL DE ESFUERZO EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO L oA CUBRIR BREGHAS ESPERADO
16% | CORTO 16% PE 0,16
PLAZO
19% D MEDIANO 35% RE 0,35
PLAZO
15% D LARGO 50% ME 0,50
PLAZO
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Tabla 1c

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
Gil et al., (2019) Definido como conjunto de practicas de desarrollo de los colaboradores al interior de la empresa enfocado en ganar experiencia y
100% conocimiento
IMPLEMENTAR UN CURSO DE CREATIVIDAD, TRABAJO EN EQUIPO, LIDERAZGO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Creary ejecutar un programa encargado por el jefe de area. Examen de conocimientos y logros.
16% 2. Seguimiento y ayuda continua al colaborador para diagnosticar sus Registros y anotaciones por colaborador.
pensamientos.
INDIFERENTE
IMPLEMENTAR OBJETIVOS DE RECONOCIMIENTO, METAS Y TAREAS CON UN RANGO QUE ESTABLEZCA QUE TRABAJADOR DEBERIA
ASCENDER EN SU AREA ,
16% + 19% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
INDIFERETE 1. Brindar soporte de tareas cada mes para evaluarse a corto plazo. Registro de metas alcanzadas
+ 2. Brindarle una atencién diaria al colaborador en los pasos que da para Presentaciones de proyectos realizados
DESACUERDO alcanzar sus metas establecidas.
POSICIONAR EL ESTABLECIMIENTO DE FORMALIZAR LOS ASCENSOS CONTINUAMENTE
16% + 19% + 15% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
INDIFERETE , , , . . .
+ 1. Analizary corregir los datos brindados por el colaborador y asi pueda medir Logros obtenidos.
DESACUERDO la siguiente vez. , . InmnnggdepmseMadén .
+ 2. Establecer unrango para mantener la linea de ascensos y promover el arduo Registro y seguimiento de metas cumplidas.
TOTALMENTE EN desarrollo del trabajo.
DESACUERDO
50%

ACUERDO

ALIADOS




Tabla 2a
Nivel de flexibilidad laboral en una empresa comercializadora de productos no

perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 9 7% 7 7
En desacuerdo 23 19% 19 26
Indiferente 27 23% 23 49
De acuerdo 50 42% 42 91
Totalmente de acuerdo 11 9% 9 100
Total 120 100 100

Figura 4

Nivel de flexibilidad laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion
En la grafica el 52% de los participantes manifestd que esta de acuerdo (A) y

totalmente de acuerdo (TA) cuando la empresa busca el apoyo de mas recurso
humano dentro de la organizacion para cubrir tareas de otras areas, mientras que
el 26% respondié que estd en desacuerdo (D) y totalmente en desacuerdo (TD)
cuando la empresa no contrata personal externo para una tarea en especifica que
esta programada en un tiempo estimado, y el 23% de los encuestados manifesto
qgue es indiferente (I) al momento que la empresa reine a cada uno de los
trabajadores para socializar los apuros econémicos y esta no afecte al retraso de
Sus pagos.

Afez (2016) argumenta que la flexibilidad dentro de la organizacién consta de tres
niveles y es fundamental equiparar cada una de ellas para poder mantener en una
sola linea el uso correcto del funcionamiento de cada tarea. Si la empresa se



enfocara mas en implementar el uso de personal externo para acabar en el tiempo
estimado la entrega o el término de una tarea, entonces el 26% de colaboradores

insatisfechos disminuird, por lo que el 52% que esta de acuerdo llegara al 100%.

Tabla 2b
Interpretacion de los componentes de la brecha
NIVEL DE ESFUERZO EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO L, oA CUBRIR BRECHAS ESPERADO
23% | CORTO 23% PE 0,23
PLAZO
19% D MEDIANO 42% RE 0,42
PLAZO
7% D LARGO 49% ME 0,49
PLAZO
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Tabla 2c

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
Afiez, (2016) La flexibilidad externa es definida como la capacidad que tiene una organizacion para disminuir o aumentar el empleo, sin tener grandes
100% costos o sin grandes obstaculos.
PROPONER UN MEJOR USO DE RECURSOS MONETARIOS Y HUMANO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
Cumplir con las fechas de pago de cada uno de los trabajadores. Programa Excel de pagos a proveedores y
23% Establecer una fecha en el calendario el cual se programe la recaudaciéon de personal.
documentos y agilizar las tareas pendientes.
INDIFERENTE
IMPLEMENTAR LA CONTRATACION EXTERNA DE PERSONAL
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
23% + 19%
Seguimiento de candidaturas en el portal de empleos. Paginas de empleo ( CompuTrabajo, LinkedIn)
INDIFERETE Contratacion por campania. Propagacion de empleo por redes sociales
+ (Facebook, Instagram).
DESACUERDO

MANTENER LA ATENCION DEL COLABORADOR MEDIANTE LINEA DE CARRERA U OTROS METODOS DE IDENTIFICACION CON LA

23% +19% + 7% EMPRESA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
INDIFERETE
+ Realizacion de préacticas en diferentes modalidades. Contrataciones, practicas.
DESACUERDO Cursos, capacitaciones, reuniones para fomentar la ayuda dentro del &rea como en su Google meet y otras plataformas para el
* conjunto. seguimiento.
TOTALMENTE EN
DESACUERDO
52%
ACUERDO ALIADOS
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Tabla 3a

Grado de bienestar laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 6 5% 5 5
En desacuerdo 31 26% 26 31
Indiferente 32 27% 27 58
De acuerdo 42 35% 35 93
Totalmente de acuerdo 9 7% 7 100
Total 120 100 100

Figura b

Grado de bienestar laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

El 42% de los colaboradores contesto que esta de acuerdo (A) y totalmente de
acuerdo (TA) que la empresa si cuenta con los implementos necesarios para lograr
el trabajo eficiente y realizado de sus actividades: mientras que un 31% afirma que
estan en desacuerdo (D) y totalmente en desacuerdo (TD) que la organizacién no
tiene espacios en los cuales los colaboradores puedan aprender nuevas
metodologias y procesos en conjunto a sus labores y; un 27% refiere que es
indiferente (I) a la ayuda de un asesor de area el cual apoye en las actividades
destinadas. Si la empresa se preocupara en contar con un area y asesor el cual
sea responsable de ejecutar diversas tareas dentro de la empresa y brinde el
soporte necesario ante cualquier emergencia, el numero de trabajadores

disconformes disminuira, y asi el 42% que esta de acuerdo alcanzaria el total 100%.
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Tabla 3b
Interpretacion de los componentes de la brecha

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO PAI\\II;\,Z\EIC_UDBERIIERSFBLIJ?II:_E%ZI-I?AS EEE’/IIEEII;IXSO
27% I CP 27% PE 0,27
26% D MP 53% RE 0,53
5% D LP 58% ME 0,58
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Tabla 3c

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
Porras et al., (2018) Se precisa como un conjunto de métodos y practicas destinados a potenciar el desarrollo de los individuos, se basa en la transmision
100% de conocimientos y en el aprendizaje por medio de la experiencia en dicho proceso.
PROPONER Y DELEGAR UN ASESOR EN GENERAL O POR AREA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
21% 1. Determinar a un jefe con conocimiento general de la empresa. Encuesta de pensamiento criticos a los jefes de
INDIFERENTE 2. Buscary medir la delegacion de asesores a los jefes de area seglin lo ameriten. area.
IMPLEMENTAR UN AREA DE APRENDIZAJE Y APOYO AL COLABORADOR
27% + 26% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
INDIFERETE 1. Creacién de un area en un espacio determinado de la empresa. Boletas y pagos del area a construir.
+ 2. Designar un jefe encargado con el conocimiento de la empresa y areas a cargo. Horarios flexibles
DESACUERDO 3. Evaluar la sustentacion de dicho espacio para que forme parte del previo control de Presentacion de tareas culminadas y
trabajos importantes. aprobadas por el asesor.
PROPONER A LA EMPRESA LA DERIVACION DE UN AREA PARA LA REALIZACION Y GESTION DOCUMENTARIA
27% + 26% + 5%
INDIFERETE ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
+
DESACUERDO 1. Contar con el manejo necesario de las actividades. Registro de pasantes y tareas terminadas por
+ 2. Brindar soporte a todos los colaboradores en la bisqueda de formatos, archivos de colaborador.
TOTALMENTE EN manera clara, ordenada y concisa. Archivacion gestionada y ordenada.
DESACUERDO
42%
ACUERDO ALIADOS
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Tabla 4a
Nivel de satisfaccion del ambiente de trabajo en una empresa comercializadora de
productos no perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 11 14% 14 14
En desacuerdo 31 39% 39 53
Indiferente 22 27% 27 80
De acuerdo 16 20% 20 100
Totalmente de acuerdo 0 0% 0 0
Total 80 100 100

Figura 6

Nivel de satisfaccion del ambiente de trabajo en una empresa comercializadora de
productos no perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

El 53% de los colaboradores respondié que estan en desacuerdo (D) y totalmente
en desacuerdo (TD) que la empresa no realiza reuniones de camareria con el
proposito de que todos los trabajadores puedan socializar y conocer mejor sus
metas asignadas, ademas el 27% indica que la organizacion es indiferente (1) a que
los colaboradores pueden expresar sus opiniones para mejorar el trabajo del dia a
dia y; un 20% esta de acuerdo (A) y totalmente de acuerdo (TA) con la misma
expresion.

Arias et al., (2018) indica que las relaciones dentro de las organizaciones son claves
para crear un vinculo de armonia para asi a corto y mediano plazo puedan resolver
metas y apoyarse mutuamente dentro de diversas areas de su centro de labores.
Si la organizacion enfoca sus vias en crear por lo menos un dia del mes realizar
reuniones donde los colaboradores den sus puntos de vista y puedan compartir un

ambiente ameno, entonces el numero de colaboradores que estan sintiéndose
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disconformes e insatisfechos disminuira, mientras que el 20% de trabajadores

aumentara al 100%.

Tabla 4b
Interpretacion de los componentes de la brecha
NIVEL DE ESFUERZO EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO PARA CUBRIR BRECHAS ESPERADO
27% | CORTO 27% PE 0,27
PLAZO
39% D MEDIANO 66% RE 0,66
PLAZO
14% D LARGO 80% ME 0,80
PLAZO
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Tabla 4c

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
Avrias et al., (2018) Las buenas relaciones tanto con compafieros como con superiores es la clave para tener una jornada de trabajo donde prevalezca
100% la motivacion y la productividad. Fomentando condiciones positivas donde los colaboradores sientan la confianza al momento de dar sus ideas o pedir
una opinion.
REALIZAR ACTIVIDADES DE PARTICIPACION
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Un encargado pasar por rea y recoger papelitos en los cuales los colaboradores puedan Reuniones agendadas.
27% decir de manera andnima que mejorar en la empresa. Resultados de las actividades.
2. Actividades antiestrés, juegos y participaciones entre todos.
INDIFERENTE
IMPLEMENTAR REUNIONES, AGAZAJOS SORPRESA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
27% + 39%
1. Celebrar los dias importantes dentro del afio calendario, feriados trabajados y Reuniones.
INDIFERETE cumpleafios. Indicadores de medicion del desempefio.
t+ 2. Seguimiento del desempefio del colaborador y medir sus habilidades para poder
DESACUERDO sorprender y valorar su dedicacion con la empresa.
PROPONER A LA EMPRESA Y EJECUTAR LA REALIZACION DE ACTIVIDADES PARA CELEBRACION DE LOGROS
21% + 39% + 14% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
INDIFERETE o o
+ Felicitaciones del gerente, administrador (a) a
DESACUERDO 1. Organizacion y predisposicion de todo el personal para cada evento. cargo.
+ 2. Lograr la unién del grupo y buen ambiente laboral. Organizacion detallada y anticipadamente.
TOTALMENTE EN
DESACUERDO
20%
ACUERDO ALIADOS
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Tabla 5a
Nivel del compromiso laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 6 5% 5 5
En desacuerdo 35 29% 29 34
Indiferente 36 30% 30 64
De acuerdo 40 33% 33 97
Totalmente de acuerdo 3 3% 3 100
Total 120 100 100

Figura 7

Nivel del compromiso laboral en una empresa comercializadora de productos no

perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

De los colaboradores encuestados el 36% contesto que esta de acuerdo (A) y
totalmente de acuerdo (TA) que la empresa se preocupa que el trabajo asignado
sea acorde a cada una de la habilidades profesionales del area; asimismo el 34%
manifesto que esta en desacuerdo (D) y totalmente en desacuerdo (TD) de que la
organizacion no debe tener todo el apoyo porque me contrato en el momento que
empezaba a desarrollarme como profesional, ya que algunos no comenzaron de la
misma forma y; el 30% de los colaboradores es indiferente (I) con la realizacién de
la determinacion de una estadistica la cual prueba el rendimiento de cada trabajador
con sus metas. Cardoza et. al, (2019) refieren que cada individuo tiene un rasgo
diferente el cual lo caracteriza dentro de su area de trabajo, por ende, es clave
resaltar estas aptitudes y saber aprovecharlas en el transcurso del camino.
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Tabla 5b
Interpretacion de los componentes de la brecha

NIVEL DE ESFUERZO EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO ) er CUBRIR BREGHAS ESPERADO
30% | CORTO 30% PE 0,30
PLAZO
29% D MEDIANO 59% RE 0,59
PLAZO
5% ) LARGO 34% ME 0,64
PLAZO
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Tabla 5c¢

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
Cardoza et. al, (2019 ) Es, principalmente, una definicion global con el que se hace referencia a las aptitudes de los individuos hacia distintos aspectos
100% de su labor.
PROPONER A LA EMPRESA UN PROGRAMA PARA MEDIR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
30%
Encargar a un colaborador calificado para realizar el seguimiento del personal y sus
INDIFERENTE avances dentro de la empresa. Programa de registros en Excel.
Proponer nuevas tareas, retos y competencias entre colaboradores.
IMPLEMENTAR UN METODO DE IDENTIDAD CON LA ORGANIZACION, SUS VALORES Y PRINCIPIOS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
30% + 29%
Reuniones especificas para que el personal entienda el pensar de la empresa. Reuniones.
INDIFERETE Promover y ser de caracteristica principal la mision y vision de la organizacion. Encuestas online de su satisfaccion con la
t+ Brindar el bienestar necesario para cada colaborador y darle seguridad en su trabajo. organizacion.
DESACUERDO
MEJORAR LA IMAGEN CORPORATIVA DE LA EMPRESA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
30% + 29% + 5%
INDIFERETE Incentivar al personal para ganar su confianza y mantener su dedicacién hacia el trabajo. Incentivos, recompensas.
N Encontrar los posibles conflictos que manchen la imagen y trabajar en ello. Encuestas tanto interna como externa
DESACUERDO Mantener y seguir trabajando en mejorar la calidad e imagen que hace representativa a la andénimamente.
" empresa.
TOTALMENTE EN
DESACUERDO
36%
ACUERDO ALIADOS
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Tabla 6a

Grado de remuneracion en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 8 10% 10 10
En desacuerdo 19 24% 24 34
Indiferente 30 37% 37 71
De acuerdo 21 26% 26 97
Totalmente de acuerdo 2 3% 3 100
Total 80 100 100

Figura 8

Grado de remuneracion en una empresa comercializadora de productos no

perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

El 37% de los colaboradores encuestados manifesté que de manera indiferente (1)
la remuneracion obtenida esta de acuerdo al trabajo asignado, mientras que el 34%
de encuestados afirma que estan en desacuerdo (D) y totalmente en desacuerdo
(TD) al momento de que la organizacion no tiene como politica dar a conocer al
trabajador del mes y; un 29% esta de acuerdo (A) y totalmente de acuerdo (TA) con
estas afirmaciones, de acuerdo a Castro (2021) refiere que las remuneraciones
tanto fisicas como emocionales desencadenan en el pensar del trabajador una
motivacion aparte del trabajo por el cual ha sido contratado . Si la empresa hace
referencia a destacar de manera significativa diferentes aspectos a un trabajador
por sus logros esto realzaria la productividad de cada individuo, asi, el nUmero de
colaboradores que estan en una postura negativa disminuird y el porcentaje de

positividad llegara a alcanzar el 100%.
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Tabla 6b
Interpretacion de los componentes de la brecha

NIVEL DE ESFUERZO EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO PARA CUBRIR BRECHAS ESPERADO

37% I CORTO 37% POCO ESFUERZO 0,37
PLAZO

24% D MEDIANO 61% REGULAR 0,61
PLAZO ESFUERZO

10% TD LARGO 71% MAYOR 0,71
PLAZO ESFUERZO
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Tabla 6¢

Elaboracion de objetivos y estrategias/ actividades

PORCENTAJE CONCEPTO
100% Castro, (2021) Las recompensas financieras suelen ser directas (como el salario, los premios y las comisiones), como también indirectas (vacaciones,
descanso semanal remunerado, gratificaciones).
REALIZAR EL BUEN MANEJO DE DISTRIBUCION DE PUESTOS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
37% Asignar funciones de acuerdo a la vacante solicitada. Registro de funciones, cargos y tareas de
Recompensar al colaborador por la ayuda brindada en otros ambitos laborales (areas). apoyo realizadas.
INDIFERENTE
IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE MEDICION DE METAS Y LOGROS DEL PERSONAL
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
37% + 24%
Medir los logros de los colaboradores. Sistemas de verificacion y anotacién de metas.
INDIFERETE Priorizar las metas y objetivos alcanzados por parte del personal. Reunion entre el personal para dar a conocer el
+ mejor desempefio.
DESACUERDO

PROMOVER COMO POLITICA EL RECONOCIMIENTO DEL TRABAJDOR DEL MES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
37% + 24% + 10%
INDIFERETE Evaluar, calificar y reconocer generalmente el mejor desempefio del personal dentro Reconocimiento.
+ del mes calendario. Charlas y reuniones.
DESACUERDO Seguir mejorando y buscando la manera de superar constantemente a todos los Incentivos.
+ colaboradores por igual.
TOTALMENTE EN Charlas para motivar a alcanzar sus metas y dar recompensas si estas son obtenidas.
DESACUERDO
29%
ACUERDO ALIADOS
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Tabla 7

Nivel de salario emocional en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 27 8% 8 8
desacuerdo
En desacuerdo 69 22% 22 30
Indiferente 72 22% 22 52
De acuerdo 128 40% 40 92
Totalmente de acuerdo 24 8% 8 100
Total 320 100 100
Figura 9

Nivel de salario emocional en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

El 48% de los colaboradores encuestados manifesté que estan de acuerdo (TA) y
totalmente de acuerdo (TDA) con la flexibilidad laboral dentro de la organizacion,
mientras que el 30% de encuestados afirma que estan en desacuerdo (D) y
totalmente en desacuerdo (TD) con el bienestar laboral acontecido en la empresa
y; un 22% se muestra indiferente (I) mediante el desarrollo profesional con que
cuenta la organizacion, Afiez (2016) manifiesta que la flexibilidad dentro de la
compafia estd compuesta por niveles de medicién, los cuales unen el equipo y
mantienen la linea dentro de cada funcionamiento de cada areay tarea. Por lo que
la organizacién debe brindar tanto interna como externamente la flexibilidad salarial
para con sus colaboradores asi, el nUmero de empleados que estan en desacuerdo

disminuira y el porcentaje positivo llegara a alcanzar el 100%.
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Tabla 8

Nivel de desercion laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en o5 9% 9 9
desacuerdo
En desacuerdo 85 30% 30 39
Indiferente 88 31% 31 70
De acuerdo 77 28% 28 98
Totalmente de acuerdo 5 2% 2 100
Total 280 100 100
Figura 10

Nivel de desercion laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate, 2022
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Interpretacion

El 39% de los colaboradores encuestados manifesté que estan en desacuerdo (D)
y totalmente en desacuerdo (TD) en relacion al compromiso laboral con la
organizacion, mientras que el 31% de encuestados afirma que es indiferente (1) al
proceso de remuneraciéon que dictamina la organizacién y; un 30% esta de acuerdo
(A) y totalmente de acuerdo (TA) con el ambiente de trabajo dentro de la compaiiia,
de acuerdo a Ashforth et al., (2008 como se citd en Gutiérrez et al., 2018), la
identificacion con la organizacion es el nivel por el cual un colaborador se siente
uno mismo con la empresa, por diferentes ambitos como personal, laboral y
emocional, asimismo por la labor que desempeia y como lo ejecuta. Si la empresa
hace referencia a priorizar el compromiso y nivel de productividad que tiene un
colaborador y lo motiva este aumentaria por sus logros y reconocimientos, por
ende, el nUmero de colaboradores que estan en una postura contraria disminuira y

el porcentaje en aceptacion llegara a alcanzar el 100%.
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Tabla 9

Estadisticos descriptivos

Desv. Est. Prom. Coef. Variab.
V1. Salario emocional 1.08 3.15 0.35
Desarrollo profesional 1.20 3.06 0.39
Flexibilidad laboral 1.10 3.26 0.34
Bienestar laboral 0.96 3.14 0.31
V2: Desercion laboral 0.84 2.80 0.31
Ambiente de trabajo 0.97 2.54 0.38
Compromiso laboral 0.83 2.99 0.29
Remuneracién 0.74 2.88 0.27

Interpretacion:

En latabla 9 se observa que en la variable salario emocional se obtiene los mayores
valores en la desviacion estandar con un valor de 1,08, con un promedio de 3,15y
un coeficiente de variabilidad de 0,35, del total encuestados que determino que las
dimensiones agrupadas son de caracter importante en su participacién en la
empresa, asimismo se observa que la desviacion estandar en la variable desercion
laboral esta compuesta por el 0,84 con un promedio de 2,80 y un coeficiente de
variabilidad de 0,31. Los cuales manifiestan que los factores determinantes de esta
variable mantienen relacion con el salario emocional, Por lo que los resultados
muestran diferentes distribuciones correspondientes a cada variable con diferentes

promedios y desviaciones estandar.

4.2. Anadlisis Inferencial

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacién entre el salario emocional y la desercién laboral en una
empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022
Hi: Existe relacion entre el salario emocional y la desercion laboral en una empresa

comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022.
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Tabla 10
Baremos del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a 0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Nota: Martinez, 2009

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacién = 95%
Significanciay decision
Si la Significancia Bilateral < 0.05, entonces se rechaza Ho y se acepta la H1

Si la Significancia Bilateral > 0.05, entonces se acepta Ho y se rechaza H:

Tabla 11
Prueba de hipétesis entre Salario emocional y Desercion Laboral
V1l SE V2 DL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,669™
V1_SE Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N o ) 40 40
Coeficiente de correlacion ,669" 1,000
V2 DL Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

Nota:*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

La variable Salario emocional tiene relacion directa con la variable desercidn
laboral, a causa de que hay un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, por lo que se
rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se afirma que existe relacion directa entre las
variables y se acepta la hipotesis alterna (Hi) como verdadera; de acuerdo con la
correlacion de Rho de Spearman, se determind que la correlacién es de 0.669;

consecuentemente, existe una correlacion positiva moderada.
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Prueba de hipoétesis especificas

Ho:  No existe relacion directa entre el salario emocional y el ambiente de trabajo
en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022
Hei: Existe relacion directa entre el salario emocional y el ambiente de trabajo en

una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022

Tabla 12
Prueba de hipétesis entre Salario emocional y ambiente de trabajo

V1 SE V2 D1 ADT

Coeficiente de correlacion 1,000 ,302

V1 SE Sig. (bilateral) . ,058

Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion ,302 1,000
V2 D1 ADT Sig. (bilateral) ,058 .

N 40 40

Interpretacion

La variable Salario emocional no posee relacion directa con la dimension ambiente
de trabajo, porque existe un nivel de significancia de 0,058 < 0,05, se rechaza la
hipétesis alterna (Hi1) y se asume que no existe relacion directa entre la variable y
la dimension, se acepta la hipotesis nula (Ho) como verdadera; de acuerdo con la
correlacion de Rho de Spearman, se determin6 que la correlacion es de 0.302;

consiguientemente, existe una correlacién positiva baja.

Ho:  No existe relacion directa entre el salario emocional y el compromiso laboral
en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022
Hei: Existe relacion directa entre el salario emocional y el compromiso laboral en

una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022.

48



Tabla 13
Prueba de hipétesis entre Salario emocional y compromiso laboral

V1 _SE V2_D2_CL

Coeficiente de correlacion 1,000 375"

V1_SE Sig. (bilateral) : 017

Rho de N 40 40

Spearman Coeficiente de correlacion ,375° 1,000
V2 D2 CL Sig. (bilateral) ,017

N 40 40

*_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

La variable Salario emocional conserva relacion directa con la dimension
compromiso laboral, porque existe una significancia de 0,017 < 0,05, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se asume que existe relacion directa entre la variable y la
dimension, se acepta la hipoétesis alterna (H1) como verdadera; de acuerdo con la
correlacion de Rho de Spearman, se determiné que la correlacién es de 0.375;

evidenciando que hay una correlacién positiva baja.

Ho:  No existe relacion directa entre el salario emocional y la remuneracion en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022
Hei: Existe relacion directa entre el salario emocional y la remuneracion en una

empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022

Tabla 14

Prueba de hipotesis entre Salario emocional y remuneracion
V1 SE V2 D3R

Coeficiente de correlacion 1,000 -,005

V1 _SE Sig. (bilateral) : 974

Rho de N 40 40

Spearman Coeficiente de correlacion -,005 1,000
V2 D3 R Sig. (bilateral) ,974

N 40 40

Interpretacion
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La variable Salario emocional no posee relacion directa con la dimension
remuneracion, porque existe una significancia de 0,974 < 0,05, se rechaza la
hipotesis alterna (Hi) y se asume que no existe relacion directa entre la variable y
la dimensién, se acepta la hipétesis nula (Ho) como verdadera; de acuerdo con la
correlacion de Rho de Spearman, la correlacion es de -0.005; por lo que, se

determina como una correlacién negativa muy baja.
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V.  DISCUSION
De acuerdo con los resultados de la presente investigacion, se consiguié comprobar

lo siguiente:

PRIMERA

Como hipétesis general se definid en saber si existe relacion directa entre el salario
emocional y la desercién laboral en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate — 2022 donde se tuvo como objetivo general establecer la relacion
entre el salario emocional y la desercion laboral en una empresa comercializadora
de productos no perecederos, Ate — 2022. Mediante la Prueba de Rho de Spearman
se explicé que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000
<0.05”, es asi como, se rechaza la hipotesis nula. Asimismo, ambas variables
poseen una correlacion de 0.669; lo cual indica que es una relacion positiva
moderada. En tal sentido, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que
existe relacion positiva moderada entre el salario emocional y la desercién laboral
en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022, en
consecuencia, el objetivo general queda justificado. Cardenas (2020) establecié en
su articulo de la influencia del salario emocional en conjugacion a la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Oficina de Ejecucion de inversiones de UNA Puno
— 2019, el cual tuvo como objetivo comprobar la influencia de esta variable, donde
utilizo la técnica de investigacion cuantitativo de tipo descriptivo correlacional
aplicando la encuesta y dando como resultado que la variable salario emocional
mantiene influencia en el desenvolvimiento de los trabajadores con un porcentaje
de 0.83 de correlacion, asimismo, se implement6 una politica retributiva donde se
busco motivar al personal con diferentes métodos tanto fisicos como emocionales
y cambiar asi su mejora dentro de sus funciones, se puede ultimar que se ha
confirmado que la ejecucion de una politica retributiva en la Oficina de Ejecucion
de inversiones de la UNA-Puno mejora la satisfaccion del personal dandole asi
soluciones y aceptando la hipotesis en cuestidon. En ese mismo sentido, Reyes
(2019) tuvo como objetivo general implementar una herramienta en donde se pueda
identificar cuando un individuo este por desertar de la organizacion, al diagnosticar

este problema se presenté multiples hallazgos, evidenciando el problema de la
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investigacion, se implementdé la creacion de un algoritmo el cual estudio las redes
neuronales para conocer el pensar de cada colaborador en torno a la empresa, y
asi reunir ciertas compatibilidades con la compafiia que a esta la favorezca y evitar
su posible desercion, y gracias al estudio descriptivo se puede finiquitar que dicha
consecucion predijo satisfactoriamente el 88.92% de exactitud por lo que se
demostré que su utilizacion permite conocer mas a fondo las determinantes de cada
uno de los colaborades y en consecuencia, se acepta la hipétesis planteada. Se
coincide con las conclusiones de los autores Cardenas y Reyes, en el que
implementar mejoras para saber el rendimiento y pensar de un colaborador
mejoraria la utilizacion de factores dentro del salario emocional y evitar la desercion
laboral dentro de las organizaciones. La Teoria de la jerarquia de las necesidades
de Maslow en Chiavenato | (2002) detalla las caracteristicas primordiales de un
individuo en cada etapa para medir su bienestar y satisfaccion tanto en la vida
cotidiana como laboral, por ende, cumplir eficazmente con su desempefio en todo
ambito. Si se implementa un programa de creatividad, trabajo en equipo, liderazgo,
ademas, mantener la atencion del colaborador mediante linea de carrera u otros
métodos de identificacion con la empresa y, por ultimo, implementar un area de
aprendizaje y apoyo al colaborador con un asesor, entonces, el nivel brindado
mejoraria y daria un plus de forma motivacional al colaborador para que este

desarrolle sus actividades y evite desertar de la empresa.

SEGUNDA

Como hipoétesis especifica 1 se definid si existe relacion directa entre el salario
emocional y el ambiente de trabajo en una empresa comercializadora de productos
no perecederos, Ate — 2022 donde se tuvo como objetivo especifico 1 determinar
la relacion entre el salario emocional y el ambiente de trabajo en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022. Mediante la Prueba de
Rho de Spearman se explicd que con un nivel de significancia (bilateral) mayor a
0.05, es decir “0.058 <0.05”, es asi como, se rechaza la hipotesis alterna. Ademas,
ambas variables poseen una correlacion de 0.302; lo cual indica que es una relacion
positiva baja. Por ello, se acepta la hipotesis nula indicando que no existe relacion
positiva baja entre el salario emocional y el ambiente de trabajo en una empresa

comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022, por lo que, el objetivo
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especifico queda demostrado. Saldarriaga et al. (2020) indico en su investigacion
como objetivo general en establecer de qué manera influye la variable salario
emocional, el bienestar y la eficacia de vida laboral en la sociedad Pérez Lara Ltda.,
en la ciudad de Bogota, donde se utilizé la metodologia cualitativa con disefio
descriptivo. La muestra utilizada en este analisis fue de 15 trabajadores de la
compafia, medidos mediante la encuesta como instrumento de recoleccion de
antecedentes, evidenciando el problema de la exploracion, se implementé la
variable salario emocional, brindando una influencia en la satisfaccién del empleado
dentro de cada area utilizando recursos y comunicando dentro del ambiente sus
posibles cambios como la mencién de buena calidad de trabajo, y gracias a la
observacién se puede concluir que los colaboradores disfrutan de un buen goce de
calidad labora como buscan satisfacer su necesidades, es por ello que al
implementar cambios mejoraria la productividad y rendimiento del empleado, por lo
tanto, se admite la suposicion planteada. Se discrepa con las conclusiones de los
autores Saldarriaga et al., mediante las implementaciones de cambios para mejorar
el rendimiento, porque cada individuo rinde acuerdo a sus opciones, todos son
distintos, ademas, tienen diferentes caracteristicas, y no solo se puede desenvolver
en un ambiente tranquilo, si no que se busca laborar en cualquier ambito y
sobresalir de las circunstancias. La teoria de Alderfer C. em Chiavenato (2002)
indica las necesidades humanas, que se componen de tres fases que interacttan
en la vida misma de cada individuo, donde se hace énfasis en que se debe contar
con cada una de ellas para que el colaborador se adecue de forma eficaz a sus
labores. Si se genera un programa actividades de participacion, como también, la
implementacion de reuniones, agasajos sorpresa y proponer a la empresa la
realizacion de actividades para celebracion de logros, entonces, se podria
complementar estas insatisfacciones y poder convencer al 100% de colaboradores
con la toma de decisién de agrupar o crear un ambiente grato para conocer los

detalles de cada area y asi mejorarlas.

TERCERA

Como hipotesis especifica 2 se definid si existe relacion entre el salario emocional
y el compromiso laboral en una empresa comercializadora de productos no

perecederos, Ate — 2022 donde se tuvo como objetivo especifico 2 determinar la
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relacion entre el salario emocional y el compromiso laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate —2022. De acuerdo a la Prueba
de Rho de Spearman se comprobd que con un nivel de significancia (bilateral)
menor a 0.05, es decir “0.017 <0.05”, es asi como, se rechaza la hipétesis nula. Por
ende, ambas variables poseen una correlacién de 0.375; lo cual indica que es una
relacion positiva baja. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis de investigacion indicando
gue existe relacién positiva baja entre el salario emocional y el compromiso laboral
en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022, por
ende, el objetivo general queda demostrado. Espinoza (2020) detallo en su trabajo
de investigacion como objetivo general presentar los resultados que se obtendran
de la revision de la literatura del salario emocional, en la cual se implemento el uso
estadistico para poder realizar y concluir que el rendimiento y motivacion del
personal es de acuerdo a como medir su productividad mediante impactos positivos
de capacitaciones o0 cursos, por lo que se acepta la hipdtesis en cuestion.
Asimismo, Quintero y Betancur (2018) detallan en su investigacion que tiene por
premisa general establecer las dimensiones de una construccion de un modelo de
Salario emocional relacionado a la mision estratégica del recurso humano en la
ciudad de Medellin. Por ende, las empresas se someten a diferentes cambios, y lo
gue se busca es contar con un colaborador a tope y motivado al 100%. Se utilizo el
procedimiento de consistencia de Alfa de Cronbach asumiendo como resultado
0.941 encuestando a 34 colaboradores, y se obtuvo una correlacion por cada
elemento que en mayoria es <0.005 lo cual denota la aceptacion de la hipétesis
planteada. Se puede concluir mediante un andlisis estadistico de tipo explicativo
que las organizaciones de cualquier tamafio consideren el modelo de salario
emocional, permitiendo asi la relacion entre el compromiso, satisfaccion empleo y
productividad para tener un ambiente interno y externo saludable. Se coincide con
las conclusiones de los autores Espinoza, Quintero y Betancur, en que implementar
un modelo en base al salario emocional adoptando cambios en la economia y la
flexibilidad del horario, da como resultado que el colaborador tenga espacios donde
pueda compartir tiempo con la asociacion. La teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow en Chiavenato (2002), explica los principios de motivacion
de una persona, asimilando asi sus caracteristicas dependiendo del ambiente en

donde se encuentre, y pueda sentirse parte de él, consta de 5 etapas distintas y
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conforma el bienestar y satisfaccion del individuo. Si se propone a la empresa un
programa para medir el rendimiento del personal, ademas, implementar un método
de identidad con la organizacion, sus valores, sus principios y mejorar la imagen
corporativa de la empresa, entonces, se lograria captar la atencion del personal,
identificAndolo mas con la compaiiia, haciendo crecer el rendimiento y produccion

de tareas.

CUARTA

Como hipétesis especifica se definié si existe relacién directa entre el salario
emocional y la remuneracién en una empresa comercializadora de productos no
perecederos, Ate — 2022 donde se tuvo como objetivo especifico determinar la
relacion entre el salario emocional y la remuneracibn en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022. Asimismo, en la Prueba
de Rho de Spearman se detall6 que con un nivel de significancia (bilateral) mayor
a 0.05, es decir “0.974 <0.05”, es asi como, se rechaza la hipétesis alterna. En tal
sentido, ambas variables poseen una correlacién de -0.005; lo cual indica que es
una relacion negativa muy baja. Por ende, se acepta la hipétesis nula indicando
que no existe relacidbn negativa muy baja entre el salario emocional y la
remuneracion en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate
— 2022, en donde, el objetivo especifico queda verificado. Morales (2020) detallo
en su investigacion realizada a plantear diferentes tacticas mediante el salario
emocional donde se pueda influenciar en los colaboradores, se utilizd la
investigacion inductivo deductivo, donde se contd con 35 empleados de la
compafia, al diagnosticar este problema se presenté que la empresa no ofrece
incentivos (financieros y no financieros) , evidenciando el problema de la
investigacion, se implementdé un canal de programaciones para cumplir
objetivamente con el pago de su haberes y la realizacion de autoayuda en
reuniones de camareria dentro de la empresa, por lo que al implementar estos tipos
de ayudas se puede concluir que la empresa puede mejorar su desempefio
ofreciendo recompensas, incentivos y oportunidades de ascensos, y en
consecuencia, se acepta la hipotesis disefiada. Se discrepa con la conclusion de la

tesis de Morales, por el motivo del cual el colaborador tiende a firmar un contrato
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por sus labores a realizar dentro de la organizacion anticipadamente y con el tiempo
estimado de firmarlo si estd de acuerdo o no si es el caso, es por ello que el
implementar un plan de incentivos o recompensas es opcional, y si mejoraria el
desempefio con previo aviso 0 superacion de sus labores. La teoria de las
expectativas de Vroom en Chiavenato | (2002) detalla el como retener a un
colaborador y afrontar motivos de posibles renuncias de este, se estudia tres fases
claves donde se indaga la motivacién del personal por expectativas, en la cual, si
se afecta una etapa, varia el rendimiento y esfuerzo conjuntamente con la
recompensa. Si se genera un programa de buen manejo de distribucién de puestos,
implementacion de un sistema de medicion de metas y logros del personal, y
promover como politica el reconocimiento del trabajador del mes, entonces, el
grado de percepcién en relacion a la remuneracion y el salario emocional irian de
la mano y solventarian asi estas discusiones dandoles termino y brindando apoyo

objetivamente a la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se determino que existe una relacion positiva de 0.669 (p<0,05) que es sélida entre
el salario emocional y la deserciéon laboral. Asi mismo, esta correlacion queda
demostrada a que la flexibilidad laboral carece de empatia con el trabajador y se
denota en la comercializadora de productos no perecederos, ya que se debe
atender mejor las necesidades del colaborador fuera del ambito laboral; por otro
lado, la desercion laboral se evidencia vy justifica mediante el nivel de progreso y

efectividad que debe alcanzar un empleado acorde a sus metas organizacionales.

Segunda

Se determino que existe una relaciéon positiva de 0.302 (p>0,05) que se denota débil
entre el salario emocional y la desercion laboral. Ademas, la relacion se evidencia
debido a que el salario emocional esta presente en plus que se le da a cada
colaborador para realizar y concretar sus labores eficazmente con los implementos
necesarios, en relacion a la desercion laboral mayormente se atribuye a la
remuneracion que se debe obtener por el trabajo asignado y que tiene por derecho
a cumplir el empleado.

Tercera

Se estableci6 que existe una relacion positiva de 0.375 (p<0,05) que se denota débil
entre el salario emocional y la desercion laboral. Del mismo modo, el salario
emocional se ve reflejado en la capacidad de brindar soporte a la solicitud de
colaboradores que, mediante una labor complicada, el contratar personal externo
para cubrir sus tareas es requerido, en relacién a la desercién laboral se origina
mediante las obligaciones laborales no son asignadas correctamente y de la mano

a la habilidad de cada uno de los empleados.

Cuarta
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Se determino que existe una relacion negativa de -0.005 (p>0,05) que se denota
débil entre el salario emocional y la desercion laboral, la relacion se evidencia a que
el salario emocional se ve afectado con los apuros econémicos en el cual se retrasa
el pago de sus deberes, conjuntamente la desercién laboral se ve reflejado a que
los colaboradores no tienen la respuesta e empatia de dar el apoyo a la
organizaciéon porque esta les brindo las garantias para crecer profesionalmente y

asisten para cumplir con sus metas organizacionales.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a los gerentes que administran las empresas dedicadas al rubro de
comercializadoras, que es importante que el desarrollo profesional sea la
oportunidad de crecimiento de un empleado en su experiencia y conocimiento de
sus habilidades en pro de la mejora personal y organizacional, por lo que se debe
implementar un curso de creatividad, trabajo en equipo, liderazgo y asi incrementar
la productividad y eficacia de las tareas a desarrollarse a lo largo del camino, por
otro lado, se recomienda a los colaboradores realizar actividades de participacion
continua, para conocerse y expresar sus opiniones, intercambiando ideas y
pensamientos que logren la union, la satisfaccion y la armonia dentro del ambiente
de trabajo promoviendo la buena practica de sus tareas y por ende la realizacion
de sus deberes efectivamente.

Segunda

Se recomienda a los administradores de la empresa comercializadora de productos,
gue es de suma importancia contar con un grado de bienestar laboral adecuado
para la consecucion de tareas, la realizacion de proyectos y el aprendizaje
constante en diferentes espacios para satisfacer asi las necesidades tanto
personales como organizacionales, en ese mismo sentido se debe tener en
consideracion la programacion de espacios destinados para aprender nuevas
metodologias y procedimientos propios del trabajo, proponiendo y delegando un
asesor general o por area e implementando un area de aprendizaje y apoyo al
colaborador, por otro lado, los colaboradores deben efectuar y promover la buena
practica de sus habilidades y consecucion de sus deberes para que la organizacion
tenga como politica reconocer al trabajador del mes logrando asi el reconocimiento

de este esfuerzo.

Tercera
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Se recomienda a los gerentes que administran las compafias dedicadas al rubro
de comercializadoras, que es un factor clave el poder desarrollarse dentro de una

empresa mediante la superacion del trabajador en el paso del tiempo, generando
aptitudes, enrigueciéndolas y mejora continua, por lo que se debe implementar y
trazar estandares de objetivos de reconocimiento, metas y tareas con un rango en
el que se establezca que el trabajador pueda ascender mediante la medicion de su
desempefo, asimismo se recomienda a los colaboradores sistematizar sus tiempos
para lograr las metas trazadas y priorizar sus objetivos con eficacia para no incurrir
en posibles fallas del de los datos realizando un gestionamiento de tareas adecuado
y pertinente. Por otro lado, la organizacion debe implementar una estadistica que
determine el rendimiento de los trabajadores acorde con las metas asignadas y

desenvolviéndose en cualquier circunstancia del trabajé.

Cuarta

Se recomienda a los administradores de la compafila comercializadora de
productos, que es importante que la flexibilidad laboral dentro y fuera de las
organizaciones se mantengan vigentes a lo largo del tiempo ya que este factor es
fundamental para que cada empleado tienda a organizarse de la mejor manera, por
lo que se debe implementar la contratacion de personal extra para la realizacion de
pendientes que no se terminaran en el horario establecido, asimismo se les
recomienda a los trabajadores que la posibilidad planteada se podréa ejecutar si bien
la tarea a culminar lo amerite, ya que principalmente se busca crear y mejorar
empleados con mas aptitudes de resolver problemas y que estos conflictos lo
vuelvan en aprendizaje en sus futuras tareas. Por otro lado, la empresa deberia
realizar reuniones donde cada colaborador pueda expresar sus opiniones de
acuerdo a lo que le guste y no le guste de su area y/o empresa permitiendo asi

realizar un trabajo de forma diferente
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VIIl.  PROPUESTA

La concrecion del estudio realizado permitié elaborar un modelo de influencia del
salario emocional y la desercion laboral empresarial en cual es fundamentado en
los resultados de la investigacion. En el presente se muestran como las
dimensiones de las variables son articuladas en relacion a las dos variables salario
emocional y desercion laboral.

El modelo semeja el sistema de cerradura de llave / candado en conjunto a las
acciones de los colaboradores en una empresa. Es por ello, que la estructura de la
llave comprende: un chasis compuesto por pines, la cual es de tipo metalica, y esta
ingresa a la cerradura del candado que tiene forma aserrada, conjuntamente con la
hilera de pines que se establecen a la superficie aserradas del candado. Asimismo,
dicho elemento ser4 comprendido por la organizacion ya que es la parte mas
estable y por ello se relaciona con el salario emocional, que conforma el chasis de
la llave asociadas directamente con sus dimensiones , los pines corresponden a la
variable desercion laboral y cada uno representa las dimensiones que hacen
referencia al proceso que este interactia en la organizacion, los resortes que van
sobres los pines corresponden al nivel por el cual esta separado cada aspecto de

la variable con sus funciones correspondientes (ver figura 9).

Figura 11

Modelo de influencia del salario emocional y la desercion laboral empresarial.

MODELO DE INFLUENCIA DEL SALARIO EMOCIONAL Y LA DESERCION LABORAL EMPRESARIAL
DESERCION

: ﬂ Ambiente de fruﬂ
k‘J \\ Compromiso laboral
31)
» J/ ] @ Remuneracién

D Variables . . Variables
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Se logra evitar la desercion laboral en las organizaciones mediante la planificacion
del salario emocional y como implementarlo. Los colaboradores son la base de la
empresa, comprometidos o no, son generadores de ideas y metas, para ello
motivarlos deduce generar acciones la cuales de manera eficiente acrentecen la
posibilidad de sentir la empatia por la organizacion y rendir sus aptitudes en pro de
la empresa.

Aplicado a otros niveles de la organizacion, el modelo detalla como cada
colaborador interactia de manera directa en relacibn a ese conjunto empleado-
empresa, por ello, un trabajador eficiente y motivado tiende a desarrollar sus
capacidades, creciendo y escalando en la empresa, recibiendo las capacitaciones,
charlas y reconocimientos que se espera por realizar cualquier trabajo
encomendado. Esta operacién se activa en similitud a ambas variables, ya que
estas van de la mano y evitan que la organizacion de caiga y en realidad supere las

adversidades consiguiendo sus metas planteadas (ver Anexo 6).
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION .
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
DESARROLLO LINEA DE CARRERA
PROFESIONAL
El salario emocional se CAPACITACIONES
precisa como todas  [as FLEXIBILIDAD EXTERNA | Ordinal tipo Likert
retribuciones no . . .
econbmicas e un La variable 1 Salario Emocional, se FLEXIBILIDAD 1. Totalmente en desacuerdo
VARIABLE 1: q ..~ | medirda mediante las dimensiones de FLEXIBILIDAD INERNA 2. En desacuerdo
- empleado pretende recibir . LABORAL y )
Salario con el fin de aue pueda (1) Desarrollo Profesional, (2) 3. Nide acuerdo ni en
Emocional . que p Flexibilidad Laboral y (3) Bienestar FLEXIBILIDAD SALARIAL desacuerdo
satisfacer sus necesidades P
tanto de forma personal Laboral, en una encuesta de 15 items. 4. De alcuerdod ;
como familiar (Gonzales y COACHING 5. Totalmente de acuerdo
De Avice, 2017). BIENESTAR MENTORING
LABORAL
CONDICIONES DE TRABAJO
La deserciéon laboral se <
COMUNICACION ASERTIVA
refiere a cuando los AMBIENTE DE
empleados abandonan TRABAJO RELACIONES INTERPERSONALES
voluntariamente la empresa La variable 2 Desercién Laboral. se Ordinal tipo Likert
en la cual laboran. Esta dir3 di las di ; ’d IDENTIFICACION CON LA EMPRESA | 1. Totalmente en desacuerdo
VARIABLE 2: | desercion provoca que una medira mediante las dimensiones de 2. En desacuerdo
D o : (1) Ambiente de trabajo, (2) COMPROMISO SATISFACCION : ;
esercion empresa experimente una ) LABORAL 3. Ni de acuerdo ni en
L Compromiso Laboral y ?3)
Laboral disminucion de su fuerza Remuneracién. en una encuesta de 15 PRODUCTIVIDAD desacuerdo
laboral y, por ende, que el items ' 4. De acuerdo
logro de sus objetivos ' RECOMPENSAS FINANCIERAS 5. Totalmente de acuerdo
organizacionales (Gutiérrez, REMUNERACION

2015 como se cit6 en
Cardozo, 2018, p.32).

RECOMPENSAS NO FINANCIERAS




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: SALARIO EMOCIONAL Y DESERCION LABORAL EN UNA EMPRESA COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS NO PERECEDEROS, ATE, 2022

AUTOR: JOSE ANDRADE MEJIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

Objetivo general:

Hipétesis general:

Variable 1: SALARIO EMOCIONAL

¢ Cual es la relacion entre el salario Establecer la relacion entre el salario Existe relacion entre el salario emocional DIMENSION Indicadores Items Escala y Valores
emocional y la desercion laboral enuna | emocional y la desercion laboral en una y la desercion laboral en una empresa DESARROLLO LINEA DE CARRERA ! o
empresa comercializadora de productos | empresa comercializadora de productos no comercializadora de productos no PROFESIONAL CAPACITACIONES 2 Ordinal tipo Likert
no perecederos, Ate - 2022? perecederos, Ate — 2022 perecederos, Ate - 2022 1. Totalmente en
FLEXIBILIDAD FLEXIBILIDAD EXTERNA 3 desacuerdo
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: LABORAL FLEXIBILIDAD INERNA 4 2. En desacuerdo
1. ;Cudl eslarelacién entre el salario | 1. Determinar la relacién entre el salario 1. Existe relacién entre el salario FLEXIBILIDAD SALARIAL 5 3. Nide acuerdo
emocional y el ambiente de trabajo emocional y el ambiente de trabajo en emocional y el ambiente de trabajo BIENESTAR LABORAL | COACHING 6 ni en desacuerdo
en una empresa comercializadora una empresa comercializadora de en una empresa comercializadora MENTORING 7 4. De acuerdo
de productos no perecederos, Ate - productos no perecederos, Ate — 2022 de productos no perecederos, Ate — CONDICIONES DE 8 5. Totalmente de
2022? 2. Determinar la relacion entre el salario 2022 TRABAJO acuerdo
A - . . . . . . Variable 2: DESERCION LABORAL
2. ;Cual es la relacion entre el salario emocional y el compromiso laboral en 2. Existe relacion entre el salario COMUNICACION 3
emocional y el compromiso laboral una empresa comercializadora de emocional y el compromiso laboral | AMBIENTE DE ASERTIVA Ordinal tipo Likert
en una empresa comercializadora productos no perecederos, Ate — 2022 en una empresa comercializadora | TRABAJO RELACIONES 10 1. Totalmente en
de productos no perecederos, Ate - | 3. Determinar la relacién entre el salario de productos no perecederos, Ate — INTERPERSONALES desacuerdo
2022? emocional y la remuneracion en una 2022 IDENTIFICACIONCONLA | ™ 2. En desacuerdo
3. ¢Cudl es la relacion entre el salario empresa comercializadora de productos | 5 Existe relacion entre el salario COMPROMISO EMPRESA 3. Ni de acuerdo
emocional y la remuneracion en una no perecederos, Ate - 2022 emocional y la remuneracion en una | LABORAL SATISFACCION 12 2' eg desacuderdo
empresa comercializadora de empresa comercializadora de PRODUCTIVIDAD 13 5' Te alcuer 0 q
productos no perecederos, Ate - productos no perecederos, Ate - REMUNERACION RECOMPENSAS 14 . Totalmente de
2022? 2022 FINANCIERAS acuerdo
RECOMPENSAS NO 15
FINANCIERAS
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA

Enfoque:

Cuantitativo

Método:

Hipotético - deductivo
Tipo:

Aplicada

Nivel:

Descriptivo - correlacional
Disefio:

No experimental

Poblacion: 40 COLABORADORES
Inclusion: 40 COLABORADORES

Exclusién: 5§ CARGOS GERENCIALES Y
ADMINISTRATIVOS

Unidad de analisis: CENSO

Variable 1: SALARIO EMOCIONAL

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2; DESERCION LABORAL
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

1. Estadistica descriptiva
2. Estadistica Inferencial




ANEXO 03: CARTAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Lima, 05 de noviembre de 2021

Estimadao Dr.

Aprovechamos |a oporiunidad para saludarla y manifestarle que, teniendo
en cuenta su reconocido prestigio en la docencia e investigacion, hemos
considerado perfinente solicitarle su colaboracion en la validacion del
instrumento de obtencion de datos que ufiizaremos en la investigacion

denominada “Salario emocional y Desercion laboral en una empresa
comercializadora de productos no perecederos, Ate, 20227 Para cumplir
con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas y objetivos de investigacion
b) Instrumento de obiencion de datos
c)  Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciendole de manera anticipada por su colaboracion, nos despedimos
de usted |

Atentamente,

Jose Andrade Mejia
DHMI: 74043379



“Salario emocional y Desercion laboral en una empresa comercializadora de

1.1.

1.2

a)

b)

c)

2.1.

2.2,

a)

b}

c)

productos no perecederos, Ate, 2022"

Problema
Problema general

¢, Cual es la relacion entre el salario emocional vy la desercion laboral en una
empresa comercializadora de productos no perecederos, Ale - 20227

Problemas especificos

& Cual es la relacion entre el salaric emocional y el ambiente de trabajo en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate - 20227

£ Cual es la relacion entre el salaric emocional y el compromiso laboral en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate - 20227

£ Cual es la relacion entre el salario emocional y la remuneracion en una
empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate - 20227

Objetivos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el salario emocional v la desercion laboral en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el salario emocional v el ambiente de trabajo en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022

Determinar la relacion entre el salaric emocional y el compromiso laboral en
una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022

Determinar la relacion entre el salario emocional vy la remuneracion en una
empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate — 2022.



Salario emocional y Desercion laboral en una empresa comercializadora de

productos no perecaderos, Ate, 2022

OBJETIVO: Establecer la relacion entre el salario emocional y la desercion laboral
&N una empresa comercalizadora de productos no perecederos, Ate - 2022

INSTRUCCIOMNES: Esta encuesta 5 andnima y SUS respuestas son
Asi que le agradecemos ser lo mas sincero posible. Margue con una

confidenciales
X |z sfternativa

que usted considera valida de acuerdo con el item en los casilleros siguientes:
TOTALMENTE EN R HI DHE ACLIERDO! NI EM . TOTALMENTE DE
ESACLIERDD EH DESACUERDND . I ACLERDHD ACUE
T o I ) TA

Generalidades:

Acepio tener el conodimiento pleno del objelivD académico de a Investigacion.

[ fterme oD |1 |&|Ta
Consid i 5 SuUDsTioras

1 EG [UE I8 OIEENIESG0N PECMILE U [FUSCR 2SORnder A AMAs SUDSoNes &6 18 ilzlzlals
MR QUE M SNCLENTD &6 e5tos momentas

2 IJEmru:txprmpauqnmnhu_admswmmﬂmuqﬂy 1 3|z lals
almeaceramesnin de producos enistados.

3 Cuando & traeio nn:sl::_'xr I:lEI'IT'lI:I-h:I:ltI' uni bemono :I'\IDET-HT'EdI:I. b= empress contrats 1 sz lals
persorel sxirs pars OaTplir oon 21 objethe T2eado.

a Cuando & rabsio dETERcE O MEs rECUrsss hurr'm::-zbq_,-:u-:-.-emmcpﬂlmr pera 1 sz lals
mlcarzar ia msty [ropuEstn.

. uer"prlﬂe:-_eunansusmahmampnmnzurh:un:rmamr-:lmu:c-mm:l.-ewtn ilzlzlals
Is orTEnEEO0N, g tal maners que retresars & pamo en el bempo sste koo,

c u.cmpfﬂcﬂlzcmunmuircupnumrﬂ' = reslizadon e las sctividades s lzlzlals
asisrabes

5 5= I:IH:IE Frng'nrr'ad-:l 528008 OESUNSIOS pAM aprendsr nesvas meindologes | s lz21zlals
|:r|:|n|:|:|:||'1'|erl:-cu :rt-pm-sdel Irn:==|-:h.

g IJE“FTEEEHEH‘EEHEMC&:HMUEL“:EP&THEH;H&-MJE“M s lz21zlals
FEECESETIOS rr'-nqurar-ﬂ =QJpos| pars b= realizad on de su I.-ul:m-o-::-r sficience.

5 an-mte!:-m'nd-:re.- :um.-m ENCrEIAT DU npﬁ-:rhu -:lemlzrmcnmu-ﬁq-xx p-un-:lt reakzar 3 20z lals
il trabajs d= forma effoent

n La empress realkzn 1um.:rﬁ-u:mmm¢-:|clpmmmdequ=usmam ilzlzlals
predan sooalizar y SapUir 2 mEtns aIFsnEaoonsies.

11 Considens e = -:-'Eanzm debe terer todo mi HDOD porque me iNCoMon: & & 1 sz lals
rimErhD QU MES necesitabe para desamolianme coms profesional.

13 La zacion s-e_p'unmp-udequ:ﬂ Irn::epqu::errem;ﬁe.,ca'wtreumrdeu TS ilzlzlals
habildades profesionzles.

13 La &mipress realizs ure estadistios Sebarminandd el rendimients de ios Tabajsdones oon s 1lalzlals
r"ret-u-n.:Enm

14 | La remuneracion obtenids esta de aaseroo al trabajo asigraco. 1lz]z|a]|s

19 | L emiorass tiapns i-'u..—.i'u-:-c-mpul'-.icn ar § conocer ull:ml:vu_'pq:-c-r gl mas G I < - O

Graclas por au colaboracion




Titulo de la investigacion: “Salaric Emocional y Desercion Laboral en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022 ~

Apellidos y nombres de los investigadores: Andrade Mejia, Jose

Apellidos y nombres del experto: Mairena Fox, Petronila Liliana

ASPECTO POR EVALUAR

OPIMION DEL EXPERTO

NO

VARWELES NMENZIONES NOICADDRES ITEN IPREGUNTA ESCALA CUNPLE | cUMBLE DESERVACIMNES [ SUGERENCIAS
Linea da Ennsl_der-:- que @ organizacion permite que pueda ascender a areas X
Decarmaollo supenares en la empresa que me encuerlro en estos momenios.
Profesicnal L La empresa se preccupa de que sus irabajadores esten entrenados en el
Capaciacones marneis y almacenamients de producios enlatados. X
Flexikilidad Cuando el trabajo necesita ser terminado en un tempo programado, la X
Externa empresa contrat personal extra para cumelir con el objetivo trazado. B
- Flexibiidad Cuanda 2| trabaje demanda de mas recursos humancs se busca gue
Flexibilidad . X
VARIABLE 1- L aboral Interna olras areas 3poyan para alcanzar la meta propuesia.
Salario Flesibiidad La empresa reuna a sus colaboradores para socializar los apurns
E - . ECORDMICDS con gque cuenta la crganizacion, de tal manera que retrasam X
maocional Salamal . .
el pago en el tiempo establecido.
- cachi La empresa cuerta con un asesor de area para apoyar en la realizacon
: de |as actvidades asignadas. 1= Tolakmenk X
- ; Se fieme programado espacios destimados para apremder mwevas | MERE En
BELE:;TF Menioring metodologias y procedimientos propios del trabajo. _ desacuerds X
- La empresa se encarga de gue cada umo de sus rakbajadores tenga los 2—_Er!. desacuerdo
Condiciones de | . : L . o 3= Mi de acuerdo
- implementos recesanos (maguinanas, equipos) para la realizacion de su | . X
Tralbajo . L ni ef desacuerdo
trabajo con eficienca. 4= Do aousrdo
Comunicacion | Los colaboradores pueden expresar sus opiniones denotando como es 5= Tollmenic de X
Ambiente de Asartia mue se pusds realizar el trakajo de forma eficiente — B
Trabajo Ralaziones La emgresa realiza reuniones de camareria con 2l proposito de que fodos -
Interpersonales | sus colaboradores puedan socializar y seguir las metas organizacionales. B
Idenbfcacion con !Znnslder-:- gue la crganizacon dEhE terrer tode mi apoyo porque me
|2 emeresa ncorgars 2 el momento gue mas necesitaba para desarrollarme como X
VARABLE2: | @ Fre profesicnal.
Desercion . " La orgamizacion se preccupa de gue ol trakbajo que se me asigne se
Laboral Laboral Satistaccion encuenire acorde a mis habilidades profesionales. X
Produchvidad La EMpresa realiza uma esﬁ:!mhna determinando el rendimientz de los X
trabajadores con las metas asignadas.
Remuneracion Hen::nmp.ensas La remumeracion cltenida esta de acusrdo al trabajo asigrads. X
Financiaras
Recompensas o | La empresa fiene instituide coma poliica dar a conocar al trabajador del X
mEs. )

Firma del exparioc-

Financiaras

Fecha 05 1 11 [ 21
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Titulo de la investigacion: “Salaric Emocional y Desercion Laboral en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022~

Apellidos y nombres de los investigadores: Andrade Meajia, Jose

Apellidos y nombres del experto: Jiménez Calderon, César Eduardo

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

n
n n n o NO oo
WARIAELES DIMENSIOMNES MDICADDRES ITEM [PREGUNTA ESCALA cuMeLE | cumsLe DESERVACIONES | SUGERENCIAS
. Considero que la organizacion permite que pueda ascender a areas
Linea de carrea 4 = P au= P X
Desamollo supenores en la empresa que me encusnitro en estos momenios.
Profesicnal - La empresa se precousa de que sus rabajadores esien entrenados en el
Capaciacones - - : X
miane)l ¥ almacenamients de producios enlatadas.
Flexikilidad Cuando el fralbajo necesita ser femminado en un fiempo programasdo, la v
Extema empresa contrats personal exbra para cumpliF con el oljetivo frazado. -
Flexibilidad Flexikiligad Cuando 2l frabaje demanda de mas recursos humanos se busca oue X
riterna plras areas apoyan para alcanzar la meta propuesta. B
VARIABLE 1: |  Laboral e T —
Salario Flexibilidad La empresa reuna a sus colaboradores para socializar los apuros
- ECORDMICTS CoR gue cuenia |a organizacion, de tal manera gue retrasara X
Emocional Zalarial - - ;
&l pago en el tiempo establacido.
- La empresa cusnta con un asesor de area para apoyar en |a realizacon
Cioaching - X
de |as acthidades asignadas. _
. Se tieme programado atios destinados para aprendes nuevas | | Do MeMiE EA
Biznestar Menioring Frog P . P a dosacusrde X
Laboral metadologias y procedimientos progios del tralbajo. 9= En desacusrdo
. La empresa se encarga de gque cada uno de sus rabajadores tenga los | -
Condiciones de | . : I s J= Ni de acuerdo
- implemafitos recesanios (Maquinanas, equipos) para |a realizacion de su | . X
raloajo . j ni en desacuerdo
tralbajo con eficienda.
— — - 4= Die acusrds
Comunicacion | Los colaboradores pueden expresar sus opiniones denctands como €5 | - Toimente ga X
Ambiente de Aseriva gME 5e pusde realizar el rakajo de forma eficients acuerdo )
Trabajo Relaciornes La empresa realiza reuwniones de camarera con el proposio de gue fodos X
nterpersonales | sws colaboradores puedan socializar v seguir laz metas organizacionales. -
.. Considero gue la organizacion debe tener todo mi a oRjue me
ldentificacion con | . 1 2 . . paye pom
la empresa ncorparo en el momento gue mas necesitaba para desarrollarme como X
VARIABLE 2: c i profesional.
Desercion Dlinair;r:;m Safichacsion La crganizacion se preccupa de gue 2 frabajp gue s= me asigns se i
Laboral - ericuenime acomde a mis hakildades profesionales. -
La empresa realiza una esiadisiica deferminando el rendimisnbo de los
fu} m
roductvidad tralvajadores con las metas asignadas. X
Fecompensas .. . .
Pe La remunieracion obtenida esta de acuendo al trabajo asignado. X
Remuneracian Financ eras -
Recompensas no | La empresa fiene instibuido coma polifica dar a conocer al rabajador del i

STihancieras

Mas.

T
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Titulo de la investigacion: "Salaric Emocional y Desercion Laboral en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022~

Apellidos y nombres de los investigadores: Andrade Mejia, Jose

Apellidos y nombres del experto: Diaz Torres, William Ricardo

ASPECTO POR EVALUAR

OPIMION DEL EXPERTO

5 NOi .
[ n n o mpn
WARIAELES DIMENSIONES NOICADDRES ITEM [PFREGUNTA ESCALA cUMPLE | cumsLe DESERVACIINES | SUGERENCIAS
. Considero que la organizacion permite que pusda ascender a areas
Lin=a de carrea 4 = P ue p B X
Desarmollo supenores en la empresa que me encueniro en esios momenios.
Frofesional Capacitaciones La empresa se preccupa de que sus irabajadores esten entrenados en el i
pacs ~ | marejo vy almacenamiento de productos enlatados. B
Flexikilidad Cuando el fralbaje necesita ser feminado en un fiempo programado, la \
Exterma empresa contram personal extra para cumplir oon el olsjetivo trazado. -
Flexibilidad Flexikilidad Cuando 2l frabajo demanda de mas recwrsos humanos s2 busca oue X
o < - = B
VARIAELE 1- Laboral riterna oiras areas ilpl:lj'lilﬂ para alcanzar la meta propuesta. _
S alario Flesikilidadl La empeesa reuna a sus colaboradores para socializar los apures
- ECONDIMICDS CoR que cuenta la organizacion, de tal mansra gue retrasara X
Emocional Salarial - -
&l pago en &l tiempo establecido.
- La empresa cuskta con un asesor de area para apoyar en la realizacon
Coaching P . P roya X
de |as acividades asignadas. _
- pr - ) 1= Totalmenie en
Bienastar Menioring Se lene progra 'r':rdn:.j Espacios :_lesun:ld:rs para aprender nusvas P—— T
Laboral mibodologias y procedimientos progios del trabajo. 9= En desacusds
.. La empresa se encarga de gque cada uno de sus rabajadores temga los | -
Condiciones de | ; L o J= Ni de acuerdo
- imglemaritos recesanios [Mmaguinanas, equipos) para la realizacion de su | . X
rabajo . j ni en desacuerdo
tralbaje con eficienca.
— — - 4= D acusrds
Comunicacion | Los colaboradores pueden expresar sus opiniones denctands como 85 | - Toimenie e X
Ambientz de Aszariva oME 52 puede redizar el rakajo de forma eficients acuerdo )
Trabajo Relaciones La emgresa realiza reuniones de camarena con el proposito de que fodos X
nterpersonales | sus colaboradores puedan socializar y seguir las metas organizacionales. -
. Considlero gque la organizacion debe tener todo mi a oFuE me
ldentficacion con | . 1 " : . Paye pom
la empresa ncorpoare en el momento gue mas necesitaba para desamrollarme como X
VARIABLE 2: c . profesional.
Desercion DITEFE;F;F;I'S'} Safichaccion La crganizacion se preccupa de gue 2l frakbajo gque s& me asigns se i
Laboral B ericuenie acorde a mis habildades profesionales. -
La empresa realiza wna esiadisiica deferminando el rendimienio de los
Produs . - X
roductividad tralbajadores con las metas asignadas.
Remuneracion | Recompensas . . :
Pe La remurieracion obitenida esta de acuerdo al trakajo asignado. X
Financieras
Recompensas no | La empresa fiene instituids como polifica dar a conocer al rabajador del \
Finaincieras mEs. -

Flrma del axparto:

Fecha__ 05 11 1 21




Titulo de la investigacion: “Salaric Emocional y Desercion Laboral en una empresa comercializadora de productos no perecederos, Ate, 2022 7

Apellidos y nombres de los investigadores: Andrade Mejia, Jose

Apellidos y nombres del experto: Garcia Yovera, Abraham José

ASPECTO POR EVALUAR

OPIMION DEL EXPERTO

g N )
n n n o npn
VARIAELES DIMENZIONES MDICADDRES ITEM [PREGUKTA ESCALA cuMnLE | cumsLe DESERVACIONES | SUGERENCIAS
Linea de carrea Consigdero que [a organizacion permite que pueda ascender a areas T
Desarmollo supenores en la empresa que me encwentro en esios momsnios.
Profesicnal - , La empresa se precoupa de que sus frabajadores esten entrenades en el x
Capacifacones . - k-
manejo ¥ almacenamiento de producios enlatados.
Flexikiligad Cuando el tralbaje necesita ser femminado en un fempo programado, la i
Extema empresa contrala personal exira para cumglir con el oljetivo trazado. B
Flexibilidad Flexikiligad Cuando 2l frabajo demarnda de mas recwrsos humanos se busca gue X
riterna olras dreas apoyan para alcanzar la meta propuesta. -
VARIABLE 1: |  Laboral Sl EOPREES
Salario Flesibilidad La empresa reuna a sus colaboradores para socializar los apuros
- ECOMDIMICTS Con que cuenia |a organizacion, de fal mansra gue retrasara X
Emaocional Salasal . - :
& pago en & tiempo establecida.
- La empresa cuenta con un asesor de area para apoyar en la realizacon
Coaching . X
o= las acthidades asignadas. =
. Se tieme programads espacios destimados para opremder nuevas | | Cea eniE ER
Bienestar Meniorng Freg } E5p - P ¥ desacusrdo X
Laboral metodologias y procedimientos propios del trabajo. 9= En desacuerdo
- La empresa se epcanga de gue cada uno de sus rabajadores fzmga los B
Condiciones de | . : L . 3= Ni de acuerdo
- imglementos necesarios (magquinanas, equipos) para la realizacion de su | . X
rabsajo . ] ni en desacuerdo
traleajo com eficienca.
— — - 4= [ie acusrds
Comunicacion | Los colaboradores pueden expresar sus opiniones denctantdd como &5 | oo Toee e 0o X
Ambiente de Aszerfva gue 52 pusds realizar el trakajo de forma eficients — ~
Trabajo Relaciones La emgresa realiza rewiones de camareria con el proposio de que fodos X
nterpersonales | sws colaboradores puedan socializar y seguir las metas crganizacionales. -
.. Comsidero gue la organizacion debe tener todo mi a oFgUE Me
ldentificacion con | . * 2 : . paye pory
Pp— ncorpore en el momento gue mas necesitaba para desamollarme como X
VARIABLE 2: o ) profesional.
Desercion DE;E;ZI'EG Safisfacsion La organizacion se preocupa de gue el frakajo que se me asigne se x
Laboral B encuentre acorde a mis hakildades profesionales. -
La empresa realiza una estadisiica deferminando el rerdmisabe de los
Prosdiyn ! ! X
roductvidad traleajadores con las metas asignadas.
Recompensas La remurieracion ckterida esta de acuerdo al frakajo asigrado. X
Remuneracion Financ eras -
Recompensas no | La empresa fiene instibuide como poliica dar a conocer al trabajador del x
Financieras mes. B

Firma del axperto:
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ANEXO 04: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Tabla 3.4.1
Expertos para la validacion del instrumento
GRADO NOMBRE DEL EXPERTO OPINION DE
ACADEMICO VALIDADOR EXPERTO
Doctor César Eduardo Jiménez Calderén Aplicable
Doctor José Abraham Garcia Yovera Aplicable
MBA William Ricardo Diaz Torres Aplicable
Doctor Petronila Liliana Mairena Fox Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3.4.2
Baremo para estimacién del nivel de confiabilidad
RANGO EVALUACION DEL COEFICIENTE

Coeficiente alfa >,9 Es excelente
Coeficiente alfa >,8 Es bueno
Coeficiente alfa >,7 Es aceptable
Coeficiente alfa >,6 Es cuestionable
Coeficiente alfa >,5 Es probable
Coeficiente alfa <,5 Es inaceptable

Fuente: Sanchez, J. E. (2019). Cadena de valor e innovacién. Durango, México: Universidad
Juérez del Estado de Durango.

ALFA DE CRONBACH

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 20 100.0

Excluido? 0 .0

Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizad N de
Cronbach 0s elementos

.899 .899 15

Como podemos observar en la tabla, tenemos como resultado final un 0.899, en el
Alfa de Cronbach. Por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento es confiable
para aplicarlo en nuestra investigacion, por el motivo que el valor resultante es >
0.60.



ANEXO 05: RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 Figura de procedimiento de recogida de datos

e ————
Salario Emocional y Desercion Laboral en
una empresa comercializadora de
productos no perecederos, Ate, 2022

El presente cuestionario consta de un trabajo de investigacion para obtener el grado de
bachiller en la Universidad Cesar Vallejo. Se solicita su gentil participacion, contestando
cada pregunta de manera objetiva y veraz, la informacion es de caracter confidencial y
reservado.

Agradezco anticipadamente su valiosa colaboracion.

&} jotaandrade986@gmail.com (no se comparten) S
Cambiar cuenta

1. Considero que la organizacion permite que pueda ascender a areas superiores
en la empresa que me encuentro en estos momentos.

O Totalmente en desacuerdo

O En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

2. La empresa se preocupa de que sus trabajadores estén entrenados en el
manejo y almacenamiento de productos enlatados.

O Totalmente en desacuerdo

O En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo



Il PROPUESTA DEL
'\ PLAN DE

ESTRATEGIAS

4]}l | ORIENTADAS AL
nit|| SALARIO

I . EMOCIONAL Y LA
MRS DESERCION

LABORAL EN UNA

s ¢ EMPRESA
By COMERCIALIZADORA
J48%E DE PRODUCTOS NO
Ny PERECEDEROS

Autor: Su nombre




Introduccioén

La presente propuesta esta constituida de un plan de mejoras estratégicas para la
reduccion del salario emocional y desercion laboral en las empresas
comercializadores de productos no perecederos; mediante un plan de estrategias
se busca cumplir con los objetivos establecidos, permitira que los gerentes de los
establecimientos de comercializadora de productos no perecederos posean
herramientas que puedan ser utilizadas para la disminucion del salario emocional y

desercion laboral.

El plan proporcionara a los gerentes de empresa del rubro de comercializadora de

productos no perecederos, estrategias y objetivos de corto, mediano y largo plazo.

La propuesta esta realizada en el que se asignan las

dimensiones con sus respecti VoS y actividades a ejecutar y

en consecuencia con los me para lo cual, se describe los
métodos y actividades a aplic ional y la desercién laboral en

una empresa comercializadora

Objetivos de la propuesta

A. Faclilitar al gerente de la comercializadora de alimentos ubicada en el distrito
de Ate, una serie de herramientas y estrategias que se basan en puntos de
vista orientadas a brindar incentivos de caracter emocional para aumentar el
nivel de satisfaccion, compromiso y por ende conseguir los objetivos y metas
trazadas en la organizacion.

B. Superar el nivel de desercion laboral que presenta la comercializadora de
productos no perecederos implementando metas, retos y reconocimientos
para motivar al colaborador, asi mismo mejorar su experiencia en cada area

y hacerlos crecer profesionalmente dentro de la empresa.



C. Describir y detallar cada estrategia, presentando cada actividad para llevar
a cabo su consecusion, indicando los responsables, el tiempo para realizarlo

y los niveles de costo de inversion de la empresa.

ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA DEL PLAN DE ESTRATEGIAS ORIENTADAS AL SALARIO
EMOCIONAL Y LA DESERCION LABORAL EN UNA EMPRESA COMERCIALIZADORA DE
PRODUCTOS NO PERECEDEROS

Se presenta una matriz que refleja el desarrollo de las dimensiones de salario emocional y
desercion laboral, la cuales involucran estrategias con sus objetivos correspondientes,
asimismo con sus respectivas actividades, en la propuesta se a establecido cuatro columnas
que se pasa a describir a continuacion:

1. Enlacolumna de las dimensiones se presenta el desarrollo del marco teorico de las
variables estudiadas: salario emocional (V1) y desercion laboral (V2).
2. La columna de estrategj inic sustentado a todo el proceso

investigativo, en el cual s rrollo de la investigacion.

3. Lacolumnade los objetiv as a las acciones propias y directas
gue van a hacer ejecuta el rubro de comercializadora de
productos no perecedero ncial, y miembros de la empresa.
4., En la columna de los m e refiere a las evidencias que se
obtienen posterior a la ejec jetivos, actividades y como va hacer el

proceso de medicién.



SALARIO
EMOCIONAL

Crear y ejecutar un programa encargado por el jefe de

Examen de conocimientos y

IMPLEMENTAR UN CURSO DE area loaros
CREATIVIDAD, TRABAJO EN EQUIPO, - . 9ros. .
LIDERAZGO 2, S.egwmu_ento y ayuda cgntlnua al colaborador para Registros y anotaciones por
diagnosticar sus pensamientos. colaborador.
Gil et al., (2019) Definido como conjunto IMPLEMENTAR OBJETIVOS DE Redistro de metas alcanzadas
de préacticas de desarrollo de los RECONOCIMIENTO, METAS Y TAREAS 3. Brindar soporte de tareas cada mes para evaluarse a 9 .
DESARROLLO e Presentaciones de proyectos
PROFESIONAL colaboradores al interior de la empresa CON UN RANGO QUE ESTABLEZCA corto plazo. realizados
enfocado en ganar experiencia y QUE TRABAJADOR DEBERIA 4.  Brindarle una atencion diaria al colaborador en los
conocimiento ASCENDER EN SU AREA pasos que da para alcanzar sus metas establecidas.
POSICIONAR EL ESTABLECIMIENTO 5. Anlaltl)zaré/ corregir Iosddatosdl?rlrdaldo.s pct>r el Il_c;gros otijtenldos. .
DE FORMALIZAR LOS ASCENSOS colaborador y asi pueda medir la siguiente vez. nformes de presentacion.
CONTINUAMENTE 6.  Establecer un rango para mantener la linea de Registro y seguimiento de
\ ensos y promover el arduo desarrollo del trabajo. metas cumplidas.
plir con las fechas de pago de cada uno de los
pajadores.
PROPONER UN ablecer una fecha en el calendario el cual se Prrg\?;?;fsxceljrzg:glos a
RECURSOS MONETA grame la recaudacion de documentos y agilizar las P yp ’
as pendientes.
Afiez, (2016) La flexibilidad externa es
FLEXILIDAD definida como la capacidad que tiene una Péginas de empleo (
LABORAL organizacion para disminuir o aumentar el IMPLEMENTAR LA CQ imiento de candidat n el portal de emol CompuTrabajo, LinkedIn)
empleo, sin tener grandes costos o sin EXTERNA DE PER eguimiento ge candiaaturas en el portal Ge empleos. Propagacion de empleo por
. Contratacion por campafia
grandes obstaculos. ' redes sociales (Facebook,
Instagram).
MANTENER LA ATENCION DEL 11.  Realizacion de préacticas en diferentes modalidades Contrataciones, practicas.
COLABORADOR MEDIANTE LINEA DE 12. Cursos, ca| acitzciones reuniones para fomentar Ia- Google mest y oiras
CARRERA U OTROS METODOS DE e aem‘?o el dro e é’on.unto plataformas para el
IDENTIFICACION CON LA EMPRESA y Junto. seguimiento.
Porrastet ald, (2018')t Sde precisa comto_ un PROPONER Y DELEGAR UN ASESOR 13.  Determinar a un jefe con conocimiento general de la Encuesta de pensamiento
conjunto de  metodos y practicas EN GENERAL O POR AREA empresa. y . criticos a los jefes de area.
destinados a potenciar el desarrollo de los 14. Buscar y medir la delegacion de asesores a los jefes
individuos, se basa en la transmision de de area segun lo ameriten.
cono_cimientos y en _eI aprendizaje por 15.  Creacion de un area en un espacio determinado de la Boletas y pagos del area a
Bll_EAgE)?QTA/-\LR meco dea experienca en dicho proceso IMPLEMENTAR UN AREA DE 16 B:gi;e::r' un jefe encargado con el conocimiento de la ;%r::tr:glsr Iﬂexibles
APRENDIZAJE Y APOYO AL ’ )
COLABORADOR empresa y areas a cargo. . . Presgntauon de tareas
17.  Evaluar la sustentacién de dicho espacio para que culminadas y aprobadas por el
forme parte del previo control de trabajos importantes. asesor.
PROPONER A LA EMPRESA LA 18.  Contar con el manejo necesario de las actividades. Registro de pasantes y tareas

DERIVACION DE UN AREA PARA LA

terminadas por colaborador.




REALIZACION Y GESTION 19. Brindar soporte a todos los colaboradores en la Archivacion gestionada y
DOCUMENTARIA busqueda de formatos, archivos de manera clara, ordenada.
ordenada y concisa.
20. Unencargado pasar por area y recoger papelitos en los
REALIZAR ACTIVIDADES DE cuales los colaboradores puedan decir de manera Reuniones agendadas.
Ai L (2018)L laci PARTICIPACION anonima que mejorar en la empresa. Resultados de las actividades.
rias etal., (2018) as buenas relaciones 21. Actividades antiestrés, juegos y participaciones entre
tanto con comparfieros como con todos.
-jﬁ,‘;ﬁ?&?ﬁ:ﬁ;ﬁgﬁ d%ar?;\?glzrzgg?a 22. Celebrar los dias importantes dentro del afio Reuniones.
AMBIENTE DE J motiv i’nJ la orod ptivid d IMPLEMENTAR calendario, feriados trabajados y cumpleafios. Indicadores de medicion del
TRABAJO otivacion y 1a productiviaad. REUNIONES, AGAZAJOS SORPRESA 23, Seguimiento del desemperio del colaborador y medir desempefio.
Fomentando condiciones positivas donde "
) ) sus habilidades para poder sorprender y valorar su
los colaboradores sientan la confianza al dedicacis |
momento de dar sus ideas o pedir una cdicacion con 'a empresa.
opinion PROPONER A LAEMPRESA'Y 24.  Organizacion y predisposicion de todo el personal para Felicitaciones del gerente,
' EJECUTAR LA REALIZACION DE cada evento. administrador (a) a cargo.
ACTIVIDADES PARA CELEBRACION DE 25.  Lograr la union del grupo y buen ambiente laboral. Organizacién detallada y
LOGROS anticipadamente.
PROPONER A LA EMRR peargar ? udn Icolaboradlor calificado par: retaliz;r Iel
PROGRAMA PAR \: : guimiento def personal y sus avances dentro de la Programa de registros en Excel.
RENDIMIENTO DEERFRS empresa. .
poner nuevas tareas, retos y competencias entre
aboradores.
niones especificas para que el personal entienda
x I IMPLEMENTAR U ensar de la empresa. Reuniones.
DEASBEORI%IA?_N COMPROMISO Canr;ic:jzaﬁﬁit. iaflr’] (ZIOE)ZI)CE? p{mmpa(l;r;e;nt:, IDENTIDAD CON LA mover y ser de caracteristica principal la mision y Encuestas online de su
una getinicion global con €1 que se hac SUS VALORES On de la organizacion. satisfaccion con la organizacion.
LABORAL referencia a las aptitudes de los individuos . .
O dar el bienestar necesario para cada colaborador y
hacia distintos aspectos de su labor. ) )
arle seguridad en su trabajo.
Incentivar al personal para ganar su confianza y
mantener su dedicacién hacia el trabajo. Incentivos. recompensas
MEJORAR LA IMAGEN CORPORA 32. Encontrar los posibles conflictos que manchen la s P .
. ) Encuestas tanto interna como
DE LA EMPRESA imagen y trabajar en ello. -
. . ) ' externa anonimamente.
33. Mantener y seguir trabajando en mejorar la calidad e
imagen que hace representativa a la empresa.
REALIZAR EL BUEN MANEJO DE 34. Asignar funciones de acuerdo a la vacante solicitada. Registro de funciones, cargos y
DISTRIBUCION DE PUESTOS 35.  Recompensar al colaborador por la ayuda brindada en tareas de apoyo realizadas.
otros ambitos laborales (areas).
Castro, (2021) Las recompensas Sistemas de verificacion y
financieras suelen ser directas (como el IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE 36, Medirlos| del laborad anotacion de metas.
REMUNERACION salario, los premios y las comisiones), MEDICION DE METAS Y LOGROS DEL oy P‘.’ Ir °S| °9’°St N °Sb.°°t.a °ra| ores. | o del Reunion entre el personal para
como también indirectas (vacaciones, PERSONAL ’ rlonzarl as metas y objetivos alcanzacos por parte de dar a conocer el mejor
descanso semanal remunerado, personal. desempefio.
gratificaciones).
PROMOVER COMO POLITICA EL 38. Evaluar, calificar y reconocer generalmente el mejor Reconocimiento.
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJDOR desempefio del personal dentro del mes calendario. Charlas y reuniones.
DEL MES 39. Seguir mejorando y buscando la manera de superar Incentivos.

constantemente a todos los colaboradores por igual.




40.

Charlas para motivar a alcanzar sus metas y dar
recompensas si estas son obtenidas.




Actividades desarrolladas para el cambio
ACTIVIDAD 1
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Recursos Humanos
1.3. Ejecutores: Empresa

. DATOS DE LA ACTIVIDAD
Crear y ejecutar un programa encargado por el jefe de area.

2.1.Objetivos:
a. Aumentar la productividad del colaborador

b. Crear un habito de superacion y crecimiento en el empleado.

e~

[l. PROCESOS DE LA

1. Realizar un exam cuestionario para saber los

conocimientos de ¢ dojgedi 0 a su area.

Examen de conocimientos Comercializadora

Bienvenids | Queramos cono cer tu dominio en cada una de nuestrs dreas.

1. Margue la opcion correcta:
Marca solo un dvaio.

Los RRHH son esenciales para dar una respuesta ripida de las empresas a los cambios del
entarna.

La diversidad de [a fwerza laboral no ha supuesio ningan cambio en la gestidn de los RR.HH.
en las empresas

Las empresas espafiolas no lienen que bener en cuenta [as directrices europeas en maleria
de RR.HH.

2. Margue fa apeion incorrecta:
Marca solo un dvaio.

La eficacia de |a empresa en la gestion de sus RR.HH. puede 1=ner efecto determinante sobre
s capatidad para comgpeti.

Las politicas de RR.HH. nunca influyen en la pasicién competitiva de la empresa

Cusndo las empresas aplanan su estruclura organizative, reducen el nimero 6 niveles y
persanas entre &l director general y el ndclen de operaciones

Google Formularios

2. Dar seguimiento a los empleados con calificacion mas baja para darles

soporte en las tareas encargadas.



Examen de conocimientos Comercializadora

Bienvensdo ! Queremos conoCer tu dominio en Cada una de NUeSTa dress

1. Margue la opcion correcta:
Marca solo un dvalo

Los RRHM son pars dat uns ripids de las 3 los cambuos del
entorno

La diversidad de la fuerza laboral no ha supuesto ningun cambio en la gestion de los RR MK
enlas empresas.

Las empresas espafiolas no lienen que tener en cuenta las directrices europeas en materia
de RRHM

2. Margue la opcion incorrecta:
Marca solo un Gvalo.

La eficacia de la empresa en la gestion de sus RR HH. puede tener efecto determinante sobre
su capacidad para compets

Las politicas de RR HH. nunca influyen en la posicién competitiva de | empress

Cuando las empresas aplanan su estructura organizativa, reducen el nimero de niveles y
personss entre el duector genersly & nuckec de opersciones.

o0 eite Conter

Google Formularios

R ——

3. Supervisar las labo os colaboradores mediante el

registro en el progra a d S tareas

R.EGIBTRO DE ASISTENCIA DE EMPLEADO
Py o |
tacrion ot oo [
Ensss 1 DBBa BEEE NEEREE] ]
Polirar e - N 1w s s e w
T— BIFAE! | AEARRERET | SIE BEFIE IR a0
Akl 1 |a|s 6|7 IR 7
Mara 1afa]a | Bl |m|n|u 15 | w17 | o8| m ]
Iurie, 1 NEARRE A "
ik | F] 3| & | w w1z "
. 12|38 4 lals [ NEIEAE] ]
Sagtiambra 1 | als)e|r|a] 1| a2 13| 4] s ]
Octubra 3|4 A R IEAE ] i
i, AERE] | AERAERE] 1| w4 |15 | w | wF ]
Dicismbrs 1 alslels]n e afule a
ESTADISTICAS CLAVE
lian dee bunja Drias laburakbes M * e disd e Raja Vs A inien
MR ANTLRION. 14 AN ASTERIE 28 KT AHTLTSN. 4 S0 AHTLRDR. 8
DESCENGD BEL 1% DESCENS( DEL &% DESCERSG DEL 155 GESCENSO GEL 1069

4. Medios y materiales
a. Programa microsoft Excel
b. Lapiceros
c. Papel bond



d. Google forms
e. Internet

5. Presupuesto

Estrategia 1

Crear y ejecutar un programa encargado por el jefe de area.

Objetivo
a. Aumentar la productividad del colaborador
b. Crear un habito de superacion y crecimiento en el empleado.

Justificacion

La aplicacién correcta de las siguientes estrategias permitira mejorar y desarrollar
eficientemente las habilidades de cada colaborador en cada ambito que se desenvuelva
permitiendo asi, crecer a nivel personal y organizacional.

MEDIANO PLAZO (3 afios)
Plazo de ejecucion
se desarrollara una semana, cada 3

meses de cada afio

pnograma de ejecucién

Actividades 516 |7 18 ]9/10 1112

1 | Realizar un examen a tra

un cuestionario para saber

T X X

conocimientos de cada

empleado dedicado a su area.
2 | Dar seguimiento a los

empleados con calificacion mas

) X X X X

baja para darles soporte en las

tareas encargadas.

Supervisar las labores de cada
3|luno de los colaboradores

mediante el registro en el X X X X

programa Excel al final de sus

tareas

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Programa Microsoft Excel 1 -

Lapiceros >

Papel bond 100




Google forms 1

Sub total

Servicios

Internet S

Sub total

ACTIVIDAD 2
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Recursos Humanos
1.3.Ejecutores: Empresa

Il DATOS DE LA ACTIVIDAD

Seguimiento y ayuda

dor para diagnosticar sus

pensamientos.

2.1.Objetivos:
a. Medir el nivel de sati aborador con su trabajo.
b. Conocer el pensar contin colaborador de manera positiva y

negativa del area.

I, PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar un cuestionario para saber el nivel de satisfaccion del

colaborador para con su jefe inmediato y la ayuda brindada.



Encuesta de satisfaccion

Gracias par participar

Mas gustaria recibir tus comentarios para poder seguir mejorando nuestro contenido y logistica.
Liena este farmalario ripido y compans lus opiniones con nosatros (1us respusstas serdn

andnimas).

1. pCudles tu mivel de satisfaccion en relacidn al trabajo?® *

Ma mucho Mucha

2. jEstasatisfecho con tu salario 7

Paco Muche

3. JGue es ko mas impartante gue aprendiste en tu drea?

Elaborar un registrg ara resaltar los comentarios y

opiniones de los col

VISTA GRAFICO

SEGUIMIENTO

Medios y materiales

a. Programa microsoft Excel
b. Papel bond

c. Google forms
d

Internet



e. Plumones

f. Buzon de hojas

4. Presupuesto

Estrategia 2

Seguimiento y ayuda continua al colaborador para diagnosticar sus
pensamientos.

Objetivo
a. Medir el nivel de satisfaccion de cada colaborador con su trabajo.
b. Conocer el pensar continuo de cada colaborador de manera positiva y negativa del area.

Justificacion

La aplicacibn de cada una de las estrategias mostradas mediante cuestionarios vy
participacién de los colaboradores, permitird entender mejor el pensamiento de cada
empleado de la organizacion y asi lograr eficazmente el logro de sus objetivos.

DIANO PLAZO (3 afios)

Plazo de ejecucion
se desarrollard una semana, cada 3

meses de cada afio

onograma de ejecucion

Actividades 516 |7 18 |9l10 11112

1 | Realizar un cuestionario para
saber el nivel de satisfaccion del
colaborador para con su jefe
inmediato y la ayuda brindada.

2 | Elaborar un registro en un
programa para resaltar los
comentarios y opiniones de los
colaboradores.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Programa Microsoft Excel 1 -
Plumones 5
Papel bond 100
Google forms 1 -

Buzon de hojas 1 10.00




Sub total

Servicios

Internet 5

Sub total

ACTIVIDAD 3
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Administrativa
1.3. Ejecutores: Empresa

Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Brindar soporte de tareas cada mes para evaluarse a corto plazo.

2.1. Objetivos:
a. Designar actividade [ d mpo determinado.
b. Medir las tareas real uifliénto continuo a las mejores

presentaciones de tra

I, PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar programas de registro de actividades y tareas a cumplir en un

tiempo determinado.



Planificador de proyectos

Retistdad 01
Kot ed 01

e

i i 3

PSP

Actieddd i

Retisbdad 01

kotisidad 0

i e

St 16 f %

Nt 11 L .
Astisiiad 1

Actided L)

ketiided 14

Saiided 1

e i 18

it 17

T T e . = 0000
Kotidad 1§

Aot dad

2. Evaluar cada prese

Revision

anual

3. Medios y materiales

a. Programa Microsoft Excel



b. Programa Microsoft Power Point
c. Programa Microsoft Word
d. Internet

4. Presupuesto

Estrategia 3

Brindar soporte de tareas cada mes para evaluarse a corto plazo.

Objetivo

a. Designar actividades con un periodo de tiempo determinado.

b. Medir las tareas realizadas y dar seguimiento continuo a las mejores presentaciones de
trabajo.

Justificacion

La aplicacion de estos determinantes en cada area permitira reconocer los posibles ascensos
de cada colaborador midiendo su desenvolvimiento en los periodos de tiempo establecidos a
resolver cada situacion establecijgls

MEDIANO PLAZO (3 afios)
Plazo de ejecucion
se desarrollard una semana, cada 3

meses de cada afio

onograma de ejecucion

Actividades

4 5|6 |7 |8 |9/10 |11 12

1 | Realizar programas de registro
de act_|V|dades y tareas a X X X X
cumplir en un tiempo
determinado.

2 | Evaluar cada presentacion y
reconocer al empleado mas X X X X
destacado.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad
Programa Microsoft Excel 1
Programa Microsoft Power Point 1
Programa Microsoft Word 1

Sub total

Servicios

Internet S




Sub total

ACTIVIDAD 4
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Logistica
1.3. Ejecutores: Empresa

Il DATOS DE LA ACTIVIDAD

Brindarle una atencion diaria al colaborador en los pasos que da para alcanzar

sus metas establecidas.

N~

2.1. Objetivos:

a. Medir los logros alc e

b. Reconocer el arduo e

colaboradores.

D

. PROCESOS DE LA ACTIVI

Registro de tareas semanal

lunes, 24 de Setiembre de 2012 martes, 25 de Setiembre de 2012

Logistica Administracién Contabilidad

s Libroy apuntes de los colaboradores Libro y apuntes de los colaboradores |

rnlaharadnr,
Leer capitulos 4-10, estudiar para la
prueba

m
g 2|8
i <
3 3

prueba para la prueha
RRHH

ales Libro y apuntes de los colaboradores
Leer CapituIos 4-1U, estualar para 1a
nrinha

Contabilidad
Libro y apuntes de los colaboradores

Logistica
LU y apurites ue
rad

nrunha b

Ventas
LU y apurites ue

Administracién Logistica

Libro y apuntes de los colaboradores Libro y apuntes de los colaboradores

LERT CAPILUIUS 4-1U, BSLUUIET PArd 18
[T

................

oC

miércales, 26 de Setiembre de 2012 jueves, 27 de Setiembre de 2012

0s empleados.
ada meta de los

Registrar cada meta lograda y darla a conocer cada fin de mes.

Para la semana que comienza

Preparado por

viemes, 28 de Setiembre de 2012

LIbro y apuntes de 105

Leer capitulos 4-10, estudiar para la Leer capitulos 4-10, estudiar

s

Falaharadern:
Leer capituios 4-1u, estudiar para la  Leel Capitiios 4-1u, estuaiar
naral -

s

Falaharadern:
LB CApILUIS 4-1U, estuuiEr pard i@ CBECHPRGGY 4- 10, eswuanan



2. Realizar reuniones felicitando al mejor colaborador y dandolo a conocer

como el trabajador del mes cada 3 meses.

Calle Cualquiera 123 /
15-1234-5678 ﬁ .

hola@sitieincreible.com

www sitioincreible.com //

ESTIMADA SRA. EMILIA RAMIREZ:

EN VIRTUD DE SER RECONOCIDA COMOC TRABAIDORA DEL
MES

Un membrete es el encabezado de la parte superior de una hoja de papel carta
(papeleria). Generalmente muestra un nombre y una direccion, y un legetipe @ un
o "membrete” 5
bezado. Muchas
una plantilla de membrete con un procesador

disero

detexto u otre programa de software.

Generalmente tiene la misma infarmacién de la papeleria preimpresa, pero sin los
costos adicionales. Despues, el membrete se puede imprimir en papelera (o papel
simple) sequin sea necesaric en un dispositivo de salida local, o se puede enviar en
forma electrénica. Generalmente muesira un nombre y una direccion, y un logatipo
o un diseno empresarial a veces tiene un patrén de fondo,

El término "membrete” a menudo se usa para aludic a tada el papel impreso con
dicho encabezado. El término *membrete’ a menudo se usa para aludir a todo el
papel impreso con diche encabezado. Muchas empresas v personas prefieren crear
una plantilla de membrete con un procesador de texto u otro programa de
software.

3. Medios y materiales
a. Programa micros
b. Certificado de traba

c. Bocaditos
d. Bebidas
4. Presupuesto

Estrategia 4

Brindarle una atencion diaria al colaborador en los pasos que da para alcanzar
sus metas establecidas.

Objetivo
a. Medir los logros alcanzados por parte de los empleados.
b. Reconocer el arduo empefio y reconocer cada meta de los colaboradores.

Justificacion

La aplicacion de la estrategia cumple el proceso de mantener satisfecho y contento al
colaborador, asi puede seguir desenvolviéndose de manera 6ptima en sus deberes con la
empresa.




MEDIANO PLAZO (3 afios)
Plazo de ejecucion
La estrategia se desarrollara una semana, cada 3
meses de cada afio
Actividades Conograma de ejecucion
2|3 |4|5|6 |7 |8 |9/10 |11 |12
1 | Registrar cada meta lograda y
. X X X X
darla a conocer cada fin de mes.
2 | Realizar reuniones felicitando al
mejor colaborador y dandolo a
\ X X X X
conocer como el trabajador del
mes.
Presupuesto de la estrategia
Materiales Cantidad Valor S/

Programa Microsoft Excel

Certificado

Bocaditos

Bebidas

Sub total

l. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa: Comercializadora de productos

1.2. Area: Recursos Humanos

1.3.Ejecutores: Empresa

Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Analizar y corregir los datos brindados por el colaborador y asi pueda medir la

siguiente vez.
2.1. Objetivos:

a. Capacitar al colaborador en el desarrollo de su trabajo.

b. Supervisar el cumplimiento de procesos de capacitacion y estudio de

los nuevos métodos a emplear.



PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar reuniones 1 vez por semana brindando exposiciones y

capacitaciones al personal.

Planificador semanal

8:00 2 8:45 8:45 2 9:30 9:30210:15 10:30 2 11:30 11:30 2 12:00 HNotas
Foros | Cursos Capacitaciones Reuniones Metas
Foros Cursos Capacitaciones Reuniones Metas
Foros cursos Capacitaciones Reuniones Metas

2. Validar cada instrumento con una firma de registro para establecer la

asistencia del persow ensefianza.

Planificador semanal

6:00 a 6:45 8:45 2 9:30 9:30 2 10:15 10:30 a 11:30 11:30 2 12:00 Notas
13 Jun Foros Cursos. Capacitaciones Reuniones Metas.
Asesor P! Wigust s Joze Amasdo
Heip Wope e
A deciguar A ducigu A desigur
Cursos. Capacitaciones Reuniones
P —
" a REVISED
H Ho 2
A desiguar A duciguar Ad
Cursos Capacitacione: ones
i Mo
4 @ = esiguar A design 3

3. Medios y materiales
a. Hojas impresas
b. Impresora
c. Lapiceros
d. Sellos

4. Presupuesto



Estrategia 5

Analizar y corregir los datos brindados por el colaborador y asi pueda medir la
siguiente vez.

Objetivo

a. Capacitar al colaborador en el desarrollo de su trabajo.

b. Supervisar el cumplimiento de procesos de capacitacion y estudio de los nuevos
métodos a emplear

Justificacion

Mediante el proceso de capacitacion a cada colaborador se pretende mejorar cada cierto
punto de flaqueza y resolver los posibles conflictos a corto plazo en la consecucién de alguna
tarea.

CORTO PLAZO (1 afio)
Plazo de ejecucion

La estrategia se desarrollar4 una semana, cada

mes del afio

nograma de ejecucion
5|6 |7 |8 |9/10 |11 |12

Actividades

1 | Realizar reuniones 1 vez
semana brindando exposi
y capacitaciones al perso

X X X X

2 | Validar cada instrument
una firma de registro
establecer la asistencia
personal a las reuniones
enseflanza.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Hojas impresas 40

Impresora 1 250.00

Lapiceros 6

Sub total -




ACTIVIDAD 6
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1.Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Logistica
1.3.Ejecutores: Empresa

. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Establecer un rango para mantener la linea de ascensos y promover el arduo
desarrollo del trabajo.

2.1.Objetivos:
a. Registrar los mejores logros obtenidos por cada colaborador.

b. Supervisar cada tarea y cumplimiento del personal.

Il. PROCESOS DE LA
1. Implementar un pro pnde cada empleado note las

metas logradas por :

METAS LOGRADAS 20202 % Ee S ]
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Ayuda « de 2021 se iz6 la (iltima modificacion

o P 00% - § % 0 00 123v | Precetemii ~ | 10 = BB @Y -3 ~ B
m
A 5 c o 5 F s H
HEE £ |
1 cooiso = APELLIDOS Y NOMBRES v EVENTO =|or = Dias = = =
A

DIRADM 0423-2020 | ABANTO CORREA KIARA VOMARA SR O INTERNACIONAL DE ADIINISTRACIGN 2020 “INNOVANDO PARA £ ) 9,10 11D€ NOVIEMBRE

DIRADM 04242020 [ACARD QUISPE JOSE FELIK e TERNACIONAL DE ADWINISTRACIGH 2020 INNOVANGO PARA £ Y 5, 10 11DE NOVIEMBAE o
B DIRADMI 04252020 |ACARD TAVARA OSCAR RATAEL oNSRese o 1O 20207INOVANEO PARA £ Y 5,10 1108 NOVIEMBRE

DIRADMI 0426-2020 | ACHING RAMIREZ KILTY YAXORI O SRE SO INTERNACIONAL DE ADNINISTRACION 2020 INNOVANDO PARA B ) 5,10 1108 NOVIEMBRE ?
. DIRADM 0427-2020 |ACOSTA CHAVARRY DEYBI RUDY g TERNACIONAL DE ADNINISTRACIGN Z0207INNOVANGO PARA £ E 9, 10 11DE NOVIEMBRE
7 DIRADM 04252020 |ACURA JARA VELTSIN JAKSON a0 NTERNACIONAL DE ADWINISTRACIGH 2020 TIKNOVANGO PARA £ Y 5, 10 11DE NOVIEMBAE

DIRADMI 0428-2020 | ACURA MARTINEZ JANELLY NGRSO o 10K 20207 NNOVANBO PARA £L 2 5,10 11DE NOVIEMBRE ©

o DIRADMI 04302020 |ACUIA RODRIGUEZ HAJAIRA LESLYE o 3O INTERNACIONAL DE ADNINISTRACION 2020 INNOVANDO PARA B 2 5,10 1108 NOVIEMERE| +
© DIRADM 04312020 |ACURA SOTO SHIRLEY LIZBETH g TERNACIONAL DE ADNINISTRACIGN 20207INNOVANGO PARA £ Y 9,10 11DE NOVIEMERE
" DIRADM 04322020 [ ADRIANZEN ZAPATA BRANDO JOEL ™ DE ADMINISTRACION 2020 "INNOUANGO PARA EL ' 5,10 L1DE NOVIEMBRE|
» DIRADMI 0435-2020 | AGAMA LLASACA ANGIE CELESTE CONCRESG INTERNACIONAL DE ADWINSTRACIGN 2020 INNOVANGO PARA EL 2 5,10 11DE NOVIEMBRE
n DIRADM 04322020 [AGIP REQUEIO CARLOS ALBERTO . TERNACIONAL DE ADNINISTRACIGN Z0207INNOVANDO PARA £ 2 9,10 11 D€ NOVIEMBRE
" DIRADM 04352020 |AGUERD URBANO EVELINJANETH g TERNACIONAL DE ADNINISTRACIGN 20207INNOVANGO PARA £ Y 9,10 11DE NOVIEMERE
1 DIRADM 04362020 [AGUILAR MADRONA BRENDA JHAQUELINE O NoReS O INTERNACIONAL DE AQWINISTRACIGH 2020 INOVANDG PARA £ Y 5,10 1108 NOVIEMBRE
1 DIRADMI 0437-2020 | AGUILAR MINEZ VADIRA ABIGAIL CONCRESG INTERNACIONAL DE ADWINSTRACIGN 2020 INOVANGO PARA EL 2 5,10 11DE NOVIEMBRE]
o T CONGRESG INTERNACIONAL DE ADNINISTRACIGN 2020 “INNGUANDO PARA EL o o]

+ = CONGRESO ~ Explorar ’

2. Crear un programa de registro de metas que sea verificado al final de

cada mes.
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3. Medios y materiales
a. Microsoft excel
b. Internet

c. Google drive

4. Presupuesto

Establecer un rango para nSCensos y promover el arduo

0.

Justificacion
En el plano organizacional se busca crear un ambito de competencia en donde cada area
puede sobresalir por su desempefio hacienda crecer a la organizacion, tanto interna como
externamente.

CORTO PLAZO (1 afio)

La estrategia se desarrollara una semana, cada
mes del afio

Conograma de ejecucion
112|3(4|5|6 |7 |8 |9/10 |11 |12

Actividades

1 | Implementar un programa
compartido donde cada
empleado note las metas
logradas por area.




2 | Crear un programa de registro de
metas que sea verificado al final X X X X X X
de cada mes.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Microsoft Excel

Google drive 1 -

Sub total

Internet 5 10.00

Sub total -

ACTIVIDAD 7
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1.Empresa: Comercializ

1.2. Area: Recursos Huma
1.3.Ejecutores: Empresa

. DATOS DE LA ACTI

Un encargado pasar por area y recoger papelitos en los cuales los colaboradores
puedan decir de manera andénima que mejorar en la empresa

2.1.Objetivos:
a. Mejorar el clima organizacional de la empresa.
b. Relacionarse de manera abierta con los miembros de la empresa y

observar el punto de vista de cada uno de ellos.

[l PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar forums donde cada colaborador opine de manera clara sus pros

y contras del area de trabajo.



Férum de opiniones andnimas

Gracias par participar.

Mas gustara recibir tus comentarios para pader sequir mejorando puestro sistema (1us respuestas
serdn andnimas).

*Dbligataria

1. Esta satisfecha con tu trabajo 7 *

Paco Mucho

2. 0ué modificarias en tu drea? *
1 = Muy insatisfechc 5 = Muy satisfecho

Marca n dvalo por fila

1 2 a 4 5 N/A
Clima taboral C O S O O
Compafiefos - L
Hasea D O O C
Tareas o O O O o O
Actividad de — — = )
Lugar D > O O
Actividades )] YO O O

2. Realizar reuniones participar a cada miembro de

manera activa dand ora su labor en la empresa.

= I*a Calendario Hoy < > Junio 2022 Q @ @ semana - e-]
DoM LUN MAR MIE JUE VIE SAB
| crear - @
Junio 2022 < > @
AM
b L oM X 4 v s
» W w1 oz 3 s - 10:30am - 3pm (2]
https://usD4web.zoom|
o6 78 9w Us/i/79572640402?
12 @ W o5 o1 v e 1PN pwd-plizMy1pP8SZbi °
&21VC5R_3A0PNNVE
19 020 » 2 2 24 25 a
2pM
% 2 o 1 0 1 2
5 4 5 6 7 8 3 e
+
o
=n Buscar personas aPM
" N o Reunion de lideres
Mis calendarios ~ 5 6pm
6PM https://us04web.zoom|
Jose Andrade us/{/738860021917
. pwe-mi6JEOZnUBoW
Cumpleafios 7Pm mz_1etPO7UZ2EVSuG
1
Recordatorios
P
Tasks
oFM
Otros calendarios  + A
Festivos en Per o *——
1 PM
>

3. Medios y materiales
a. Lapiceros
b. Papel bond
c. Zoom

d. Google forms



e. Internet

4. Presupuesto

Estrategia 7

Un encargado pasar por area y recoger papelitos en los cuales los
colaboradores puedan decir de manera andnima que mejorar en la empresa

Objetivo

a. Mejorar el clima organizacional de la empresa.

b. Relacionarse de manera abierta con los miembros de la empresa y observar el punto de
vista de cada uno de ellos.

Justificacion

La implementacion de este habito motivara a la participacion de cada individuo de la empresa,
haciéndolos parte de ella, identificandolos con la empresa y realizando mejoras en pro de su
beneficio en cada sector de la organizacion.

MEDIANO PLAZO (2 afios)
Plazo de ejecucion

se desarrollard una semana, cada 3

meses de cada afio

pnograma de ejecucion
5|16 |7 |8 [9/10 |11 |12

Actividades

1 | Mejorar el clima organiza
de la empresa.

X X

2 | Relacionarse de manera abié
con los miembros de la empresa
y observar el punto de vista de
cada uno de ellos.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Google forms 1 -

Lapiceros >

Papel bond 100

Sub total -
Servicios -
Internet 5

Sub total -




ACTIVIDAD 8

l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Recursos Humanos
1.3.Ejecutores: Empresa

Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Actividades antiestrés, juegos y participaciones entre todos.

2.1.Objetivos:

a. Mejorar el nivel de productividad en la organizacion.

b. Promover la buena practica de valores, desestresores e inclusion del

N~

personal

[l PROCESOS DE LA
1. Implementar la re e tivi@l@des que permitan tener un

momento de desest e sa.

VISTA MENSUAL o
LhES 5 AEVES VERNEE S4BADO COMNGO

2. Crear reuniones via zoom donde se invite a diferentes cargos
gerenciales, escuchar y dar consejos a cada colaborador con el fin de

motivarlos.



|
o] (=]

3. Medios y materiales

\
Lapiceros
Zoom —
Microsoft

Microsoft

® 2 0 T p

Internet

4. Presupuesto

Estrategia 8

Actividades antiestrés, juegos y participaciones entre todos.

Objetivo
a. Mejorar el nivel de productividad en la organizacion.
b. Promover la buena practica de valores, desestresores e inclusién del personal

Justificacion

La ejecucién de un programa dedicado a valorar a sus colaboradores mantiene la direccién
de preocupacion por su empresa, brindando pequefios detalles que a largo plazo sustentaran
el nivel de efectividad y productividad de la comercializadora.

MEDIANO PLAZO (2 afios)
Plazo de ejecucion
La estrategia se desarrollard una semana, cada 3

meses de cada afio




Actividades Conograma de ejecucion
112 |3(4|5|6 |7 |8 |9/10 |11 |12

1 | Implementar la realizacién de
actividades que permitan tener
un momento de desestrés
dentro de la empresa.

2 | Crear reuniones via zoom donde
se invite a diferentes cargos
gerenciales, escuchar y dar X X X X
consejos a cada colaborador con
el fin de motivarlos.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad

Programa Microsoft Power Point

Programa Microsoft Word

Zoom

Lapiceros 1.00

Sub total

Servicios

Internet
Sub total -

ACTIVIDAD 9
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1.Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Recursos Humanos
1.3.Ejecutores: Empresa

. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Celebrar los dias importantes dentro del afio calendario, feriados trabajados y
cumpleafios.

2.1. Objetivos:

a. Promover la empatia y participacion del personal.



b. Lograr la captacion del colaborador.

Il PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Implementar la creacion de un calendario donde se anoten cada una de

las fechas importantes de la organizacion y sus colaboradores.

ANO _
T mi mé fu A ET da
1 a 1 Ll -
[ T B 4 i 11 k3
Flegta o
il ea s
1 [T 15 " T 1 19
0 F | n 1% 24 28 -

ar IE b kL] n I z

3. Medios y materiales

a. Microsoft Excel
b. Viaticos.

4. Presupuesto

Estrategia 9

Celebrar los dias importantes dentro del afio calendario, feriados trabajados y
cumpleafios.



Objetivo

a. Promover la empatia y participacion del personal.

b. Lograr la captacién del colaborador.

Justificacion

La realizacion de este formato permitird conocer y celebrar junto al empleado dias
importantes, logrando la unién, participacion y goce de trabajo en equipo, el cual los hara
parte de la empresa y creara un ambiente comunicativo y con ganas de realizar sus metas.

MEDIANO PLAZO (2 afios)
La estrategia se desarrollard una semana, cada 3
meses de cada afio

Plazo de ejecucion

Conograma de ejecucion

Actividades 11213456 [7 [8 [9]10 [11 12

1 | Implementar la creacion de un
calendario donde se anoten
cada una de las fechas X X X X
importantes de la organizacion y
sus colaboradores.

2 | Crear e realizar reunionbace
celebracion de
cumplearios.

Presupuesto de la estrateg

o0

Materiales

Programa Microsoft Power Point

100

Viaticos
Sub total

ACTIVIDAD 10
l. DATOS INFORMATIVOS

1.1.Empresa: Comercializadora de productos
1.2. Area: Recursos Humanos
1.3.Ejecutores: Empresa

. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Seguimiento del desempefio del colaborador y medir sus habilidades para poder
sorprender y valorar su dedicacion con la empresa.

2.1.Objetivos:



a. Medir el desempefio del colaborador mediante un programa evaluativo.
b. Creary comparar el rendimiento del colaborador en un programa
estadisitico.

[l PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar el proceso de registro de datos evaluando las mejores

resultados por parte del colaborador en sus labores.

SEGUIMIENTO DE TAREAS BASADOS EN ACTIVIDADES

Nombre de la empresa

Fecha
TAREA & TAREAE
TAREAS COCHE ECONGMICD COCHE DEFORTIVO
TAREAS DIRECTOS TAREA A TAREA B
Flstica perzanalizadas [ . 5,000.00 | I 000.001
Fabricacitn [ T (01 I SO
Pegamento || 1,000.001 ] 1.000.00
RESUMEN

TAREA DE PRODUCTO POR UNIDAD

27,500.00 € WTAREA A

32,000.00 £ nTAREA B

I '

2. Estudiar, detallar y comparar las metas alcanzadas por el colaborador y

dar enfasis en cada area evaluada.

Datos de reiudtaded S fabeicaciin

COMPONENTES COMPLETADOS
Tora '
[ .
[ ~
(e s
lere «
Tore ¥
fare "
Toca "
T o
tore .
Tl e E3
[ W
(ere E
fers n
Tore al
Tave o
ta-e (e
(I "
Tera "
fwre ™
fern o
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3. Medios y materiales
f. Microsoft Excel



g. Internet

4. Presupuesto

Estrategia 10

Seguimiento del desempefio del colaborador y medir sus habilidades para
poder sorprender y valorar su dedicacién con la empresa.

Objetivo

a. Medir el desempenfo del colaborador mediante un programa evaluativo.
b. Creary comparar el rendimiento del colaborador en un programa estadistico.

Justificacion

El resultado de esta implementacién permite observar el comportamiento del colaborador en
sus funciones, midiendo su capacidad, comparandola y dar respuesta en pro de su mejora.

Plazo de ejecucion

Actividades

1 | Realizar el proceso de reg
de datos evaluando las m
resultados por parte del
colaborador en sus labores?

2 | Estudiar, detallar y comparar
metas alcanzadas por el
colaborador y dar enfasis en
cada area evaluada.

La estrategia se desarrollara una semana, cada 3

MEDIANO PLAZO (3 afios)

meses de cada afio

nograma de ejecucion
516 |7 |8 |9]10

11 | 12

Presupuesto de la estrategia

Materiales

Cantidad

Microsoft Excel

Sub total

Servicios

Internet

——
I
I
000

10.00

Sub total




ACTIVIDAD 11

l. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa: Comercializadora de productos

1.2. Area: Recursos Humanos
1.3. Ejecutores: Empresa
Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Organizacion y predisposicion de todo el personal para cada evento.

2.1.Objetivos:
a. Proyectar la buena practica de participacién en equipo.

b. Supervisar la realizacion de cada actividad designada.

1. PROCESOS DE LA
1. Realizar la designac id@@l en cada area y colaborador.

Lista de tareas pendientes

Complatads por LT

Facha limita (3750

2. Llevar a cabo la realizacion y cumplimiento de cada actividad.



Tareas

Mro.

1

5

Inicio

Fecha

Fecha

Fecha

Fecha

Fecha

3. Medios y materiales

Lapiceros

a.
b. Papel bond
c. Microsoft B

d. Internet

4. Presupuesto

Organizacion y predispo

Fin

Fecha

Fecha

Fecha

Fecha

Fecha

gi

Tarea

Actividad a1

Actividad 2

Actividad 3

Actividad 4

Actividad g

el personal para cada evento.

Objetivo

a. Proyectar la buena practica de participacion en equipo.
b. Supervisar la realizacion de cada actividad designada.

Justificacion

La realizacion de estas estrategias creara el vinculo participativo de empresa — colaborador
el cual motivara y acrecentara la productividad de cada uno provocando lograr la eficiencia

en el trabajo.

Plazo de ejecucion

MEDIANO PLAZO (3 afios)

La estrategia se desarrollard una semana, cada 3
meses de cada afio

Conograma de ejecucion

Actividades 123456 |78 |9/10 [11]12
1 | Realizar la designacion de cada
actividad en cada area y X X X X
colaborador.




2 | Llevar a cabo la realizacion y
cumplimiento de cada actividad.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Lapiceros 5

Papel bond 5
Sub total

Microsoft Excel -
Servicios -

Internet 5 10.00

Sub total -

ACTIVIDAD 12

l. DATOS INFORMA

1.1.Empresa: Comercializ
1.2. Area: Recursos Huma
1.3.Ejecutores: Empresa

Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD
Lograr la union del grupo y buen ambiente laboral.

2.1. Objetivos:
a. Medir los resultados en equipo de cada labor encomendada.
b. Realizar y promover los objetivos con que se quiere ver reflejada en la

empresa.

Il. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
1. Realizar ejercicios con la participacion de cada colaborador debidamente

organizada en un informe.
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2. Supervisar el buen manejo y aplicacion de cada evento encomendada en

la fecha indicada.
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3. Medios y materiales
a. Google calendar
b. Microsoft Excel
c. Internet

4. Presupuesto



Estrategia 12

Lograr la union del grupo y buen ambiente laboral.

Objetivo
a. Medir los resultados en equipo de cada labor encomendada.
b. Realizar y promover los objetivos con que se quiere ver reflejada en la empresa.

Justificacion

La realizacion de esta estrategia permite el Desarrollo interno de la organizacién, fomentando
la creacion de ideas, plasmandolas y ejecutandolas segun lo indicado por la persona a cargo
de sus funciones.

MEDIANO PLAZO (3 afios)
Plazo de ejecucion
La estrategia se desarrollara una semana, cada 3

meses de cada afio

Conograma de ejecucioén
1 /2|3 (4|56 |7 |8 [9/10 |11 |12

Actividades

1 | Realizar ejercicios con la |
participacion de cada

colaborador debidamente
organizada en un informe.

2 | Supervisar el buen ma
aplicacion de cada
encomendada en la
indicada.

Presupuesto de la estrategia

Materiales Cantidad Valor S/

Google calendar

Microsoft Excel

Sub total

Servicios

Internet S 10.00

Sub total -
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