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Resumen 

La investigación propuso un plan estratégico de satisfacción laboral para retener 

personal en la empresa molinera Pacasmayo 2024, debido a una alta tasa de 

rotación existente desde hace varios años. Con un enfoque cuantitativo y diseño 

propositivo básico no experimental, se estudió una población de 52 colaboradores 

de una entidad molinera, 10 ex trabajadores y 18 empleados de mandos altos de 6 

entidades similares. Se aplicaron dos cuestionarios de 12 preguntas cada uno a los 

colaboradores actuales y guías de entrevista de 5 preguntas a los ex trabajadores 

y a los empleados de mandos altos, validadas por tres expertos. 

Se propuso una estrategia que fue un plan de capacitación sobre la comunicación 

entre empleados y directivos, adaptada a la situación de la empresa. El análisis 

reveló que las principales causas de deserción eran el mal clima laboral (62.5%), la 

mala comunicación (45.5%) y que el 67.3% de los trabajadores calificaron las 

relaciones interpersonales en un nivel medio. El estudio externo identificó que las 

capacitaciones, las oportunidades laborales y los incentivos monetarios y 

emocionales son herramientas clave para la retención.  

Palabras clave: satisfacción laboral, retención de personal, clima laboral, 

relaciones interpersonales.
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Abstract 

The research proposed a strategic job satisfaction plan to retain staff at the 

Pacasmayo milling company in 2024, due to a high turnover rate existing for several 

years. With a quantitative approach and a basic non-experimental propositive 

design, a population of 52 current employees, 10 former employees, and 18 senior 

staff from 6 similar entities were studied. Two 12-question questionnaires were 

administered to current employees, and 5-question interview guides were given to 

former employees and senior staff, validated by three experts. 

A strategy was proposed, consisting of a training plan on communication between 

employees and management, tailored to the company's situation. The analysis 

revealed that the main causes of turnover were poor work environment (62.5%), 

poor communication (45.5%), and that 67.3% of workers rated interpersonal 

relationships at a medium level. The external study identified that training, job 

opportunities, and monetary and emotional incentives are key tools for retention.  

Keywords: job satisfaction, staff retention, work environment, interpersonal 

relationships.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente toda organización busca tener un gran equipo de trabajo, el cual pueda 

ser competitivo, proactivo y que se sienta identificado con la organización en la cual 

está laborando, para lograr todo ello, la empresa tiene que poner en práctica ciertas 

estrategias  de satisfacción laboral, como bonificaciones por cumplimiento de tareas, 

programas de formación que contribuyan al crecimiento profesional del empleado, 

estímulos emocionales, entre otros, la que motiven al personal a ver en la 

organización un lugar seguro y confiable conllevando a que pueda cumplir con sus 

perspectivas establecidas y su crecimiento personal de lo contrario se ve perjudicado 

en la retención de colaboradores (Gutierréz, 2020).   

Según las áreas de investigación universitaria se consideró que contribuyo al noveno 

objetivo de desarrollo sostenible que es industria, innovación e infraestructura, donde 

busca impulsar el crecimiento económico equitativo y sostenible, así como estimular 

la innovación, por otro lado, la responsabilidad social universitaria es desarrollo 

económico, empleo y emprendimiento y finalmente la línea social universitaria es 

tecnologías de la información y comunicación.  

En el contexto internacional, Moreno et al., (2021) analizan la importancia del empleo 

para los recién llegados denominado factores “duros”, y las oportunidades disponibles 

de sobresalir en el aspecto laboral llamados los factores “blandos”, ambos afectan a 

la retención de empleados. Las organizaciones, al intentar diferenciarse por la clase 

de sus productos o servicios, necesitan contratar y desarrollar talentos, además de 

evitar la rotación laboral para reducir pérdidas de tiempo y dinero. Este enfoque no 

solo optimiza la productividad, sino que cultiva un ambiente laboral que respalda tanto 

el crecimiento personal como profesional. La retención de personal en una empresa 

es básica para el alcance de metas a corto y largo alcance. Es crucial que cada 

empleado cumpla con sus responsabilidades en su área designada y en el tiempo 

establecido. De lo contrario, renuncias o incumplimientos pueden resultar en retrasos 

en los procesos, pérdidas económicas y obstáculos para alcanzar las metas (Martínez 

et al., 2022). Toda organización busca ser competitiva en este ámbito laboral tan 

demandante, pero es relevante no dejar de lado el tema de seguridad laboral y el 

incentivo emocional por parte de la organización hacia los trabajadores (Sadig y Sani, 
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2023). El bienestar laboral se relaciona con la remuneración justa, la educación, el 

ambiente laboral positivo, seguridad, incentivos y acceso a tecnología. Estos factores 

son esenciales para mejorar tanto la satisfacción como el rendimiento en el trabajo 

(Cantu et al, 2023). Las empresas exitosas buscan crear un entorno laboral cómodo 

y seguro para fomentar equipos cohesionados y positivos. Un empleado 

comprometido se siente valorado y reconocido por su contribución, reflejando así una 

relación sólida entre la organización y el trabajador (Tsareva y Boldyhanova., 2020). 

En resumen, la retención de empleados es crucial para la productividad y éxito 

organizacional. Un equilibrio entre factores "duros" y "blandos" ayuda a minimizar la 

rotación laboral y optimizar el crecimiento profesional de los empleados. Las 

empresas deben priorizar la seguridad laboral y los incentivos emocionales para 

mantener un ambiente positivo. Además, la creación de entornos laborales seguros y 

confortables fomenta equipos comprometidos y cohesionados. Por lo tanto, el 

bienestar de los empleados es esencial para lograr tanto la satisfacción laboral como 

el rendimiento óptimo. 

En el contexto nacional, según Tocas (2023), menciona que la relevancia de un 

entorno laboral positivo en el contento laboral es esencial, destacando la presencia 

de líderes y colegas comprensivos, así como la promoción de un diálogo abierto para 

mejorar la comunicación efectiva. La falta de satisfacción laboral generalmente surge 

de circunstancias personales; ninguna organización debe subestimar su importancia, 

ya que constituye una práctica fundamental para el éxito de la institución y la eficacia 

de su equipo (Cabanillas, 2021).Según Dávila et al, (2021) menciona que el bienestar 

en el trabajo ha emergido como un tema de interés y discusión dado que está 

estrechamente vinculado con la ausencia de empleados, la retención y la movilidad 

del personal, afectando así la dedicación de los empleados a la entidad y la excelencia 

en los servicios ofrecidos como atención al cliente, servicios administrativos, 

producción de bienes, servicios técnicos, entre otros. El compromiso laboral es crucial 

para alcanzar el máximo rendimiento y éxito empresarial. Según Adecco Perú (2022), 

las acciones que tienen un efecto directo en el bienestar del empleado están siendo 

cada vez más apreciadas en las organizaciones, dado que se ha destacado de 

manera significativa el impacto que pueden tener en la productividad de la empresa, 

lo cual se refleja en última instancia en los resultados financieros. Para mejorar la 
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retención y la satisfacción laboral, se deben implementar tres estrategias clave. 

Primero, un nuevo procedimiento de contratación para agilizar el proceso y atraer 

rápidamente a candidatos calificados. Segundo, la creación de perfiles de trabajo 

detallados para asegurar que se contrate al personal adecuado con las habilidades 

necesarias. Tercero, la ejecución de un plan de compromiso del personal para 

mantener a los empleados motivados y comprometidos, lo que no solo ayuda a 

alcanzar los objetivos organizacionales, sino que también promueve un entorno 

laboral positivo y productivo. (Nolazco y Rodríguez, 2020).  

Un entorno laboral positivo es esencial para la satisfacción y retención de los 

empleados, mejorando la comunicación y el compromiso laboral. El bienestar en el 

trabajo está vinculado a la ausencia, retención y movilidad del personal, impactando 

la calidad de los servicios ofrecidos. Acciones que mejoran el bienestar del empleado 

aumentan la productividad y los resultados financieros de la empresa. Para lograra 

ello se deben implementar un procedimiento de contratación ágil, crear perfiles de 

trabajo detallados y ejecutar un plan de compromiso del personal. 

Los acontecimientos descritos anteriormente reflejan una problemática dentro de las 

empresas molineras del valle de Jequetepeque relacionada con renuncias e ingresos 

rotativos de personal. Esta problemática surge de la necesidad imperativa de cumplir 

metas con personal calificado. Sin embargo, en los últimos años, la alta rotación de 

personal debido a la insatisfacción ocupacional se ha vuelto un elemento relevante. 

Esta rotación implica la pérdida de recursos significativos, como tiempo y dinero, en 

la búsqueda y contratación de nuevo personal, así como en la capacitación necesaria 

para el desempeño efectivo de las actividades asignadas. Con el fin de profundizar 

en este tema, se llevó a cabo una entrevista a ex trabajadores de una empresa 

molinera en el sector de Pacasmayo. Esta organización, con 16 años de experiencia 

en el mercado, reveló que el principal motivo de renuncia es la carencia de 

concordancia entre los propósitos de la entidad y los fines personales de crecimiento 

de los colaboradores. Además, se identificaron problemas como la escasez de 

capacitación, la ausencia de comunicación y los escases de incentivos emocionales. 

Este trabajo se fundamenta en la problemática abordada en otros estudios que han 

utilizado estrategias de satisfacción laboral, las cuales han demostrado ser efectivas 

en la retención de personal. 
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Ante lo expuesto anteriormente el suje la interrogante de poder entender ¿Cuáles son 

las estrategias de satisfacción laboral adecuadas que permitan una mejor retención 

del personal en una empresa molinera, Pacasmayo 2024? 

El estudio se Justificó de forma teórica debido a que se compartirá información 

recaudada y conocimientos sobre las variables plasmadas en este estudio. La 

pesquisa se justificó metodológicamente debido a que se empleó un cuestionario el 

cual facilitará la recopilación de hechos, para luego clasificarlos y establecer una 

visión más detallado y exacto de la situación. El estudio se Justificó de manera 

practica dado que se planteó tácticas en la empresa molinera elevar la retención de 

personal, fidelizando a sus colabores y brindándoles oportunidad para su crecimiento 

personal y laboral. El estudio se Justificó de forma Social debido a que los resultados 

servirán para que las entidades de los distintos sectores tengan en consideración las 

estrategias plasmadas para que mejoren la retención de personal. El estudio se 

Justificó de forma Medioambiental debido a que la información brindada contribuirá a 

evitar retraso de procesos, teniendo un manejo adecuado de la maquinaria dentro de 

los horarios establecidos, reduciendo el consumo excesivo de energía eléctrica y 

contaminación de gases tóxicos.

Los acontecimientos descritos anteriormente se relacionan con el objetivo general que 

consistió en proponer un plan estratégico de satisfacción laboral para la retención de 

personal en una empresa molinera, Pacasmayo 2024. Los objetivos específicos se 

consideraron Diagnosticar las causas de deserción y prácticas de retención del 

personal en una empresa molinera Pacasmayo, 2024. Analizar las practicas actuales 

de satisfacción laboral de empresas molineras en el entorno para la retención del 

personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024. Diseñar una estrategia de 

satisfacción laboral adaptada a las necesidades y características propuestas en una 

empresa Molinera, Pacasmayo 2024. Proyectar el impacto potencial de la estrategia 

de satisfacción laboral en la retención de personal en una empresa Molinera, 

Pacasmayo 2024. 

Dentro de los antecedentes internacionales se consideró a, Sadiq y Sani (2023) Se 

investigo los obstáculos para otorgar medidas científicas que optimicen la durabilidad 

de la cadena de suministro del arroz en Nigeria el lugar estudiado. Con información 
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sobre 133 trabajadores y 67 piladores, se indago el contento laborioso y el progreso 

agroempresarial de transformadores industriales de arroz en Jigawa. La mayoría de 

los colaboradores que blanquean el arroz se hallaban insatisfechos por la falta de 

seguridad laboral y apoyo institucional, mejorar las condiciones laborales y fortalecer 

el apoyo institucional son esenciales para aumentar el contento laboral y promover el 

progreso agroempresarial en la transformación industrial del arroz en la región. A 

pesar de esto, muchas empresas tuvieron éxito debido al retorno de inversión. Se 

recomienda reforzar políticas macroeconómicas y promover la sostenibilidad de los 

medios de vida. 

Penagos et al, (2023) La finalidad de la siguiente indagación fue examinar de qué 

manera las competencias directivas influyen dentro del rendimiento de la entidad y 

fortalecen la superioridad competitiva de las pequeñas y medianas entidades 

(PYMES) dentro de Caquetá, Colombia. La indagación utilizó un enfoque numérico 

con cuestionarios aplicados a 273 empresas de comercialización, manufactura y 

atención en Caquetá. Los resultados principales indican que las competencias 

directivas suelen estar asociadas con un mejor liderazgo, una gestión más eficiente 

de los recursos humanos y una cultura organizacional más sólida, elementos que 

pueden crear un ambiente laboral positivo y motivador, y el rendimiento en entidades 

son factores que afectan significativamente el beneficio competitivo de las PYMES en 

esta región, a su vez, puede aumentar la satisfacción de los empleados al sentirse 

valorados y bien dirigidos. 

Guerrero (2022) El objetivo fue graficar el proceso de desarrollo de los equipos 

usando la curva logística de crecimiento y la ecuación R(t), aplicando la variable 

madurez del equipo según el Modelo Integral y Dinámico a entidades manufactureras 

de México, este estudio cuantitativo, con un diseño descriptivo transversal, trabajó 

con 32 equipos de 25 empresas de manufactura en Chihuahua, centrado en el 

departamento de producción. Se generó una curva en S mediante regresión lineal 

simple, determinando los coeficientes de localización (b = 82) y forma (k = 0.26). La 

curva resultante coincide con la propuesta, definiendo porcentajes y tiempos para 

cada fase del modelo, la implementación efectiva de este enfoque ofrece 

herramientas para mejorar la gestión del desarrollo de equipos, lo que puede tener 
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impactos importantes en la mejora de la eficiencia de la producción y, posiblemente, 

en el bienestar y la retención del personal. 

Farinelli y Ambrozini (2022) Optimizar las empresas de alimentos y bebidas en Brasil 

frente a desafíos de gestión relacionados con su competitividad. La eficiencia y 

generación de resultados dependen de una estrategia adecuada de gestión del fondo 

de maniobra, definiendo el ciclo de conversión de liquidez (CCC). Estudios recientes 

sugieren un punto óptimo de inversión. Este trabajo verificó dicho punto óptimo en 

empresas activas en B3, utilizando regresión cuadrática con datos de panel y ROE 

como proxy de rentabilidad. Los resultados mostraron una relación no lineal entre 

CCC y rentabilidad, con un punto óptimo de 206.93 días de CCC y un efecto positivo 

promedio del 9.89% en el ROE trimestral. Esto indica una relación en U invertida entre 

capital de trabajo y desempeño financiero, una gestión financiera eficiente puede 

permitir a las empresas ofrecer condiciones laborales estables y atractivas, lo cual es 

fundamental para retener talento clave en un mercado competitivo. 

Pozos et al, (2021) Evaluar el impacto del biofeedback respiratorio en el contento 

laborioso de empleados en una manufactura joyera en Guadalajara, México. La 

indagación fue una investigación cuasiexperimental antes y después con grupos 

asignados al azar en tres etapas: diagnóstico, intervención y evaluación, usando 

ANOVA en 2020. Los resultados mostraron diferencias significativas en la motivación 

del grupo experimental en el postest, sin cambios en la satisfacción laboral general ni 

en la jerarquía. El biofeedback respiratorio fue eficaz solo para aumentar la 

motivación, indicando la necesidad de seguir buscando herramientas para mejorar la 

satisfacción laboral en todas sus dimensiones, es necesario seguir explorando y 

desarrollando otras estrategias para abordar de manera integral la satisfacción laboral 

en todas sus dimensiones dentro de este contexto específico de manufactura joyera.  

Rojas et al. (2021) Medir la excelencia de vida laboriosa y su vínculo con parámetros 

sociodemográficas y vocacionales. En una indagación transversal con 122 

trabajadores de una entidad fabricadora y suministradora de bebidas en Colombia, se 

usó CVT-GOHISALO las organizaciones deben velar por la salud física, mental y 

social de su personal. Calificar la excelencia de vida laboral muestra cómo el empleo 

suple demandas de protección, contento y crecimiento. Se halló alto contento en el 
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soporte institucional y resguardo, pero baja en bienestar y manejo del periodo. La 

excelencia de vida laboriosa se asoció con los espacios de tiempo trabajados, 

antigüedad, nivel educativo y pausas activas, siendo más baja en trabajadores con 

menor educación, más horas laborales y menos pausas. 

Acosta et al, (2020) Este artículo examina el vínculo causal entre el sentido de 

afiliación, los vínculos interorganizacionales y el involucramiento activo en el avance 

comunitario en México. Es una investigación explicativa con un instrumento de 

diecisiete ítems aplicado a 193 colaboradores de cinco entidades intermedias 

manufactureras en México. El desenlace indica una conexión causal positiva entre el 

sentido de afiliación y las vinculaciones internas en la organización, además de entre 

estas últimas y la contribución comunitaria, contribuyendo a la comprensión de la 

cultura corporativa, el hábito cívico organizacional y la obligación social corporativa, 

fortalecer el sentido de afiliación y promover vínculos interorganizacionales efectivos 

pueden ser estrategias cruciales para incrementar la retención laboral y fomentar un 

mayor involucramiento activo en el avance comunitario, beneficiando tanto a la 

organización como a la comunidad en general.  

Tsareva Y Boldyhanova (2020) El enfoque principal consistió en el empleo del 

cuestionario HCDA, adaptado para los trabajadores y estructurado en cinco áreas: 

satisfacción con el entorno laboral, satisfacción con la comunicación interpersonal en 

Rusia, compromiso con la empresa, satisfacción con las oportunidades de crecimiento 

y perspectivas de desarrollo. Este instrumento se aplicó en el conglomerado pesquero 

y de procesamiento de pescado. La participación en la encuesta alcanzó el 65% de 

la tripulación, abarcando todas las divisiones de la empresa. En el año 2017, el grado 

general de acuerdo del personal se situó en un 70,4%, ubicándose dentro del rango 

promedio observado en empresas a nivel global. Los aspectos más bajos 

correspondieron a las interacciones interpersonales, el sistema de remuneración y los 

procedimientos laborales. En respuesta a los resultados obtenidos, se establecieron 

grupos de discusión en cada división y se diseñó un plan de acción correctiva, que 

permitió abordar las áreas críticas identificadas y trabajar hacia la mejora del entorno 

laboral, la comunicación interpersonal, y los sistemas de retribución y procedimientos 

laborales.    
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Zapata et al, (2020) el objetivo es investigar los componentes que influyen en la 

atmosfera y su repercusión en el rendimiento laborioso en México. Con una 

segmentación de 201 colaboradores en entidades de manufactura y servicios en 

México, se analizó cómo la autonomía y la identificación con los grupos afectan la 

atmosfera de innovación, y cómo esto afecta el rendimiento y el empeño laborioso. El 

desenlace mostró un vínculo positivo, indicando que la autonomía y la identificación 

con los equipos afectan el ambiente de innovación, y a su vez, sobre el rendimiento y 

compromiso laborioso, promover un ambiente donde los empleados se sientan 

empoderados y comprometidos con sus equipos, facilitando así un mayor nivel de 

innovación y eficacia laboral. 

Martinez et al, (2020), determina la satisfacción de las condiciones laborales de 

asalariados tamberos. La transformación lechera en Salta está concentrada en la 

región templada del Valle de Lerma, Argentina. Con 32 tambos empleando en valor 

medio 7.7 trabajadores cada uno, beneficiando a unas 200 familias. Una encuesta a 

101 operarios y un análisis descriptivo, con una edad media de 38 años, reveló que 

el 59% vive en el campo donde trabaja, el 27% reporta viviendas inadecuadas y el 

43% no tiene baño. El 77% recibe salario fijo y el 50% descansa cada 15 días. Aunque 

el 62% disfruta de su trabajo, solo el 45% lo sugiere a sus hijos. El desenlace sugiere 

mejorar las condiciones laborales para aumentar la satisfacción y productividad, 

abordar las deficiencias en vivienda, salarios fijos, y frecuencia de descanso, lo cual 

no solo podría mejorar la retención de personal, sino también fortalecer el compromiso 

y el bienestar general de los empleados en la industria lechera de la región. 

Sepulveda et al, (2020) La globalización y la apertura económica plantean nuevos 

retos para las fábricas de calzado locales en chile. Este estudio se centra en el barrio 

Victoria de Santiago, conocido por el cuero y calzado, para entender la resistencia y 

adaptación de los trabajadores ante la importación de calzado asiático. Utilizando un 

método cualitativo/espacial, se analizan las experiencias de resiliencia y las "micro 

geografías de producción" de los locatarios. Los resultados muestran que los 

trabajadores se adaptaron a las nuevas dinámicas mediante prácticas innovadoras, 

segmentando el sector del cuero y articulando espacios de fabricación y venta, 

proporcionar un entorno de trabajo que fomente la innovación y la capacidad de 
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adaptación podría ser beneficioso para las estrategias de retención de personal en 

este contexto específico.  

Fragoso et al, (2020) La investigación buscó evaluar el impacto de las competencias 

blandas en gerentes de una empresa de calzado en Guanajuato México para 

respaldar la gestión tecnológica. Se utilizó una metodología de caso con cuatro partes 

a 7891 empresas: diseño y validación de herramientas, optación de puestos, y 

evaluación piloto. Los beneficios incluyeron diagnóstico organizacional, identificación 

de necesidades de capacitación, evaluación objetiva del desempeño, y mejoras en 

comportamiento y comunicación. La empresa determinó qué empleados necesitan 

mejora continua y cuáles son aptos para promociones, fomentando productividad y 

relaciones humanas, la introducción de métodos para evaluar y desarrollar de manera 

personalizada ayudó a reconocer áreas de mejora y ascenso dentro de la empresa, 

mejorando tanto el rendimiento individual como grupal, favoreció la permanencia del 

personal al proporcionar posibilidades definidas de crecimiento y avance profesional, 

centradas en competencias adecuadas para el cargo y la compañía. 

Dentro de los antecedentes nacionales se consideró a, Catacora et al, (2023) El 

objetivo del estudio fue identificar la conexión entre el contento en el trabajo y la 

predisposición a la rotación de los empleados en una compañía de ingeniería ubicada 

en una región remota de la selva peruana. Con un enfoque numérico, aplicada y un 

nivel explicativo y correlacional, se utilizó un diseño observacional y enfoque basado 

en hipótesis y deducción. La muestra incluyó 218 trabajadores. La técnica de 

encuesta empleó dos cuestionarios en la escala de Likert. El desenlace, obtenidos 

mediante el índice de correlación de Spearman, mostraron una magnitud negativa de 

-0.401 y una significancia de 0.027, descartando la hipótesis nula y confirmando que

el contento laboral está inversamente relacionado con la intención de rotación en 

contextos difíciles, invertir en estrategias que mejoren el contento en el trabajo puede 

ayudar a reducir la intención de rotación de empleados, lo cual es vital para mantener 

la estabilidad laboral y la continuidad operativa en organizaciones ubicadas en áreas 

geográficamente desafiantes. 

Davila et al, (2022) La indagación tuvo como designio identificar la conexión dentro 

de la retribución emocional y el compromiso laborioso en colaboradores de una 
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entidad industrialista peruana. Utilizando un enfoque numérico, de naturaleza 

fundamental, con un esquema observacional y un nivel de análisis relacional, se 

encuestó a 228 empleados con cuestionarios de salario emocional y la escala UWES. 

Los resultados mostraron que el 52.19% consideró el salario emocional inadecuado 

y el 54.82% ubicó el engagement en un nivel medio. Se encontró una baja relación 

directa (rho = 0.322) entre retribución emocional y compromiso laboral, indicando que 

un aumento en el salario emocional incrementa el engagement, con p-valor = 0.000 

< 0.05, Mejorar el salario emocional podría no solo aumentar el compromiso de los 

empleados, sino también reducir la rotación laboral y fortalecer la estabilidad 

organizacional a largo plazo. 

Davila et al, (2021) Esta investigación indaga precisar la conexión entre el entorno 

organizacional y el contento en el trabajo en una empresa manufacturera peruana en 

2020. Utilizando un enfoque numérico, diseño relacional no experimental y método 

descriptivo, se evaluaron 316 empleados en Lima. Se aplicaron cuestionarios de 20 

ítems para evaluar el clima organizacional y 16 ítems para medir el contento laborioso. 

Un 71.20% de colaboradores percibe el ambiente laborioso como medio y el 80.70% 

discierne el contento en el trabajo como regular. Se halló un vínculo positivo 

moderado (Rho = 0.559) y estadísticamente notable (p = 0.000 <0.05) entre ambas 

variables, Las empresas pueden obtener ventajas significativas al adoptar tácticas 

que mejoren el entorno laboral, impulsen el crecimiento profesional y personal de los 

empleados, y fomenten una cultura organizativa positiva. 

Argumedo (2021) La indagación tuvo como propósito establecer la conexión entre el 

contento en el trabajo y el compromiso con la organización en los colaboradores 

operativos del sector de costura de una entidad textil de confecciones ubicada en 

Lima, Perú. La población objetiva se compone de 57 colaboradores de posición 

operarios del área de confección, en tanto que la selección del estudio se encuentra 

compuesta por 50 colaboradores de cargo operarios. El enfoque utilizado en la 

indagación es de enfoque numérico empleando un diseño observacional. De igual 

manera, esta investigación tiene un alcance correlativo de naturaleza transversal. Los 

hallazgos del análisis revelan una conexión positiva media entre el contento en el 

trabajo y la lealtad corporativa en la selección examinada, lo que validó la tesis 

principal, esto indica que mejorar el ambiente laboral, ofrecer condiciones laborales 



 
 

 11 
 
 

 

 

satisfactorias y promover un sentido de pertenencia pueden aumentar la retención de 

personal. 

Cabanillas (2021) El propósito del estudio fue determinar la relación entre las 

estrategias de retención y la rotación de colaboradores en la empresa Agro Latam, 

Olmos Lambayeque, 2021.Se empleó un diseño descriptivo correlacional y se abordó 

con la totalidad de la población, conformada por 45 trabajadores del área de 

campamento obrero en la producción de paprika. Se utilizaron técnicas e instrumentos 

de encuesta y cuestionario para recopilar información de los colaboradores. Los 

hallazgos validaron la suposición de que las estrategias de retención impactan de 

manera significativa en la rotación de empleados en la empresa Agro Latam, Olmos, 

2021, sugiere que deben centrarse en optimizar las condiciones de trabajo, brindar 

oportunidades de crecimiento profesional y personal, y fomentar un entorno laboral 

positivo y cooperativo. 

Davila et al, (2020) Su propósito es establecer una relación entre entorno de empleo 

y el grado de satisfacción en una entidad manufacturera peruana a lo largo del año 

2020 en Lima. La indagación se realizó a través de un enfoque basado en números y 

un esquema de correlación sin experimentación. El conjunto incluyó 316 trabajadores 

o miembros del equipo de una compañía manufacturera situada en Lima Perú. 

Empleó un método descriptivo, utilizando 20 enunciados para evaluar la atmosfera 

laboriosa y 16 enunciados para medir el contento en el trabajo. De acuerdo según los 

hallazgos descriptivos, el 71.20% de los trabajadores consideran que su ambiente de 

actividades es regular, Por lo tanto, el 80.70% perciben la satisfacción laboral de 

forma regular. Se encontró evidencia suficiente para sostener que el ambiente laboral 

en la entidad industrial peruana en 2020 mantuvo una relación optima de intensidad 

media y relevante con la satisfacción laboriosa, no solo fomenta el contento en el 

trabajo, sino que también puede impactar en la permanencia del personal, 

disminuyendo los gastos relacionados con el movimiento de empleados y 

fortaleciendo la estabilidad y efectividad de la organización. 

Cerro et al, (2020) El propósito fue determinar la frecuencia y los determinantes 

relacionados con la hipoacusia suscitada por ruido en empleados de una entidad 

metalmecánica en Chiclayo. Se realizó una indagación analítica de corte transversal 
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utilizando información de historias clínicas vocacionales. Se construyeron modelos de 

regresión para estimar razones de prevalencia. De 1543 trabajadores, con una media 

de periodo vital de 36.7 de anualidad y mayoritariamente hombres (93.6%), el 10.7% 

revelar hipoacusia. La constancia de hipoacusia aumentó 10% por cada anualidad 

más de periodo vital y 75% con antecedentes por problema de salud/accidente 

laborioso. Se sugiere seguimiento anual de audiometrías, La hipoacusia afecta la 

calidad de vida y el rendimiento laboral de los empleados, incrementando el 

ausentismo. Proveer un entorno laboral seguro y saludable muestra el compromiso 

de la empresa con el bienestar de sus trabajadores, lo que puede aumentar su lealtad 

y motivación, disminuyendo la rotación de personal. 

Morán, (2020) La investigación analiza el vínculo entre el entorno organizacional y el 

contento laborioso en el área de producción de TINFLUBA SAC en Lima, Perú. Se 

evaluaron 32 trabajadores mediante dos cuestionarios, demostrando su validez y 

confiabilidad. Los resultados revelaron una atmosfera laboral alto y un contento 

laborioso medio, con una fuerte correlación entre ambas variables. Se resalta la 

necesidad de optimizar el entorno laboral para incentivar a los empleados, fortalecer 

su compromiso y aumentar la competitividad de la entidad. 

En las definiciones de la variable satisfacción laboral según Cornejo y Rios (2023) es 

el suceso, en el que inciden tres parámetros los cuales son. los atributos individuales, 

las particularidades del trabajo y la evaluación que realiza el individuo entre lo que 

espera recibir y el resultado de su trabajo. Así, mismo Villareal et al, (2023) es un 

estado emocional positivo y feliz que está relacionado con sus experiencias 

profesionales y está influenciado por una diversidad de elementos que inciden en el 

rendimiento laboral y la excelencia de los servicios que brinda. Como resultado, según 

Solis y Burgos (2023), abarca una variedad de aspectos, incluido el empleo, la 

retribución, las perspectivas de progresión, la inspección y las interacciones 

socioafectivas. 

Dentro de las dimensiones de satisfacción laboriosa se tiene tareas realizadas, la que 

se compone de operaciones o subtareas.  las operaciones pueden ser físicas (como 

insertar componentes, posicionar piezas, retirar productos terminados, etc.) o 

mentales (como leer un panel, elegir una pieza, verificar errores, etc) (Pardo et al, 
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2022). La segunda dimensión de satisfacción laboriosa se tiene a el factor salario, es 

una compensación fija y se otorga por el trabajo realizado en un período de tiempo 

determinado. En cada empresa, el salario se define por el liderazgo ejecutivo de la 

empresa, que tiene amplia libertad para decidirlo, respetando en todo caso las 

regulaciones tributarias, administrativas y laborales, según corresponda (Rojas , 

2021). La tercera dimensión de satisfacción laboriosa se tiene a flexibilidad de horario, 

es la habilidad para implementar cambios con referente al horario de ingreso y salida 

del trabajador, sin dejar de lado que tiene que concretar con su horario indicado en 

su contrato de trabajo (llanos y Gonzales, 2023). La cuarta dimensión de satisfacción 

laboriosa se tiene relaciones interpersonales, es la habilidad de una persona para 

entablar conexiones profundas con los demás a través de adecuaciones en la forma 

de relacionarnos en los ámbitos de la amistad, las actividades laborales y el tiempo 

libre, así como la capacidad de compensar lo que el entorno demande y la capacidad 

de resolver problemas (Silerio, 2023). 

En las definiciones de retención de personal es un conjunto de prácticas, 

intervenciones y políticas destinadas a prevenir la deserción y actuar de manera 

preventiva (Mendoza et al, 2023). Busca supervisar la progresión profesional y 

personal de los individuos de la entidad para aportar al crecimiento de la misma, 

mientras los mantiene comprometidos, motivados y compensado para que no 

abandonen la organización (Salas et al, 2021). 

Dentro de las dimensiones de retención de personal se tiene a clima laboral: Es un 

fenómeno complejo tiene un impacto directo en las relaciones entre las personas, las 

cuales están relacionadas con el comportamiento, la satisfacción y, por lo tanto, la 

productividad (Vasquez et al, 2022). La segunda dimensión de retención de personal 

se tiene a beneficios: Las recompensas que las organizaciones ofrecen a sus 

empleados por unirse a la empresa o llevar a cabo ciertas actividades no se 

consideran contraprestaciones por el trabajo realizado (Arce y Rojas, 2020). La 

tercera dimensión de retención de personal se tiene a crecimiento personal: Es un 

proceso de cambio y transformación deliberado y las destrezas que lo posibilitan se 

pueden transferir de una esfera de la existencia a otra, donde hay una mejor relación 

con su medio y consigo mismo (Viuk y Codas, 2022). 
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Dentro de las teorías de la variable independiente, se consideró a Cornejo y Ríos 

(2023), quien argumenta que la satisfacción laboral depende de las características 

personales de los trabajadores, las condiciones, características del trabajo, balance 

entre las expectativas y los resultados obtenidos. Fomentar un elevado grado de 

satisfacción en el trabajo puede conducir a una mayor motivación, productividad y 

retención de personal, beneficiando tanto a los empleados como a la organización en 

su conjunto. Donde influyen 3 dimensiones relevantes, la primera es características 

del sujeto, Incluye aspectos personales y expectativas individuales de los empleados. 

La segunda es características de la actividad laboral, están relacionadas con el 

entorno de trabajo, las tareas y las condiciones laborales y la última es el balance 

entre expectativas y resultados donde la comparación que hace el trabajador entre lo 

que espera recibir y los resultados obtenidos de su trabajo. Otra teoría es la de Treviño 

et al, (2022), quien argumenta que la satisfacción en el trabajo es un estado emocional 

favorable resultante de la evaluación personal del trabajo y abarca varias dimensiones 

como la motivación que son factores que impulsan a una persona a lograr metas, 

compromiso organizacional que es la fidelidad y dedicación de un empleado hacia su 

empresa, remuneración es la retribución económica por el trabajo realizado, 

comunicación interpersonal es el intercambio de información entre personas en una 

organización, aprendizaje y desarrollo son las oportunidades para mejorar 

competencias y conocimientos, por último la percepción de actitudes que es la 

opiniones sobre las actitudes y comportamientos de compañeros y superiores. Esta 

satisfacción no solo refleja el agrado por el trabajo, sino también la interacción con el 

entorno laboral. La insatisfacción puede causar estrés y burnout, afectando 

negativamente la productividad y el compromiso con la organización. 

Dentro de las teorías de la variable dependiente se consideró a Mendoza et al, (2023), 

quien argumenta que la retención de personal se refiere a una serie de acciones, 

intervenciones o políticas dirigidas a reducir los factores que influyen en la deserción, 

actuando de forma preventiva. Las dimensiones de la retención incluyen la motivación 

de los empleados que es el impulso que lleva a los trabajadores a alcanzar objetivos, 

el compromiso organizacional abarca la lealtad y entrega de un empleado hacia su 

compañía, el empoderamiento es el proceso de dar a los empleados autonomía y 

autoridad, la comunicación interpersonal es el intercambio de información entre 
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individuos dentro de una empresa, la remuneración es la compensación financiera 

por el trabajo efectuado, las condiciones laborales se refiere al entorno y 

circunstancias en las que se realiza el trabajo, la percepción de actitudes son 

opiniones sobre las conductas y comportamientos de colegas y superiores ,y el estrés 

laboral que es la tensión y presión experimentada en el ambiente de trabajo. Otra 

teoría es la de Garza (2023), quien argumenta que se comprende que la retención de 

colaboradores se relaciona con la habilidad de una entidad para retener a sus 

empleados en el largo plazo. Involucra la implementación de estrategias que aborden 

factores como la conducta de ciudadanía organizacional, la complacencia laboral, las 

oportunidades de desarrollo de carrera son posibilidades para el avance profesional, 

la armonía entre trabajo y vida personal se refiere al balance entre las 

responsabilidades laborales y las actividades personales, y la seguridad laboral es la 

estabilidad y protección en el empleo. Estas acciones están dirigidas a reducir la 

rotación, mejorar el compromiso de los empleados y asegurar su permanencia en la 

organización. 

Finalmente, se planteó la hipótesis de investigación y es la siguiente, una estrategia 

de satisfacción laboral desarrollada específicamente para una empresa molinera en 

Pacasmayo, 2024 mejorara la retención de personal. 
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II. METODOLOGÍA

Tipo, enfoque y Diseño de Investigación 

 Son procedimientos sistemáticos y empíricos que se emplea en el análisis de un 

fenómeno. Así es plasmada la síntesis de investigación (Hernandez, 2021).El tipo de 

exploración fue básica legitimo a la fundamentación en un cuerpo teórico; su propósito 

es generar recientes teorías o reformular las ya existentes, enriquecer el acervo 

científico o filosófico, sin embargo, sin confrontarlos con aspectos pragmáticos, se 

elaboró un plan estratégico en base a lo requerido con el apoyo de las teorías 

indagadas, lo cual contraste la salida de colaboradores en la entidad molinera 

(Ortega, 2020).El enfoque fue Cuantitativo porque sus resultados recopilados de las 

encuestas a los colaboradores se plasmaron a través de datos, valores o números, 

además de que emplea la recopilación de información para identificar pautas de 

conducta, validar teorías y contrastar hipótesis mediante mediciones y análisis 

estadísticos. (Huamán et al, 2021). Por último, el diseño fue propositivo no 

experimental, apoya en base al diagnóstico y a proponer una alternativa de solución 

coherente el cual fue el plan estratégico de satisfacción para la retención de 

colaboradores, este tipo de investigación comienza con un pronóstico y en 

consecuencia, se establecen objetivos y se elaboran planes para lograrlos (Aguirre, 

2020). 

Variables / Categorías 

Variable Independiente: Satisfacción Laboral 

La felicidad laboral es el estado emocional favorable que experimentan los 

colaboradores dentro de relaciones en su trabajo e influyen varios factores 

psicosociales (Cornejo y Rios, 2023). Es un estado emocional positivo y feliz que está 

relacionado con sus experiencias profesionales (Villareal et al, 2023), Donde cuenta 

con las siguientes dimensiones, las tareas realizadas se componen de operaciones o 

subtareas, las operaciones pueden ser físicas o mentales (Pardo et al, 2022), El 

salario es el dinero que un trabajador recibe por la contraprestación de un servicio en 

un determinado periodo de tiempo (Rosales et al, 2023). La flexibilidad de horario es 

aquel que no establece horarios específicos para comenzar y terminar el trabajo (Sina 

et al, 2022). Los vínculos entre individuos se establecen entre dos o más personas y 
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representan un conjunto de habilidades, competencias y disposiciones requeridas 

para entender y realizar diversas actividades en grupo (Teixeria, 2022) 

Variable Dependiente: Retención de Personal 

La retención del personal es aquella implementación sobre estrategias 

administrativas para prolongar su tiempo de estadía dentro de la organización 

(Mendoza et al, 2023). También es definida como una Practica Administrativa que 

tiene el objetivo de tener al colaborador en un lugar o puesto estratégico, donde la 

motivación intrínseca y las estrategias implementadas aumentan la intención de 

permanencia. (Gonzales y Arce, 2021). Donde cuenta con las siguientes dimensiones, 

el clima laboral es el bienestar en el trabajo o la disposición hacia las actividades en 

relación con las personas de tu entorno (Ruíz, 2021). Los beneficios son las 

recompensas ofrecidas por las organizaciones a los empleados por unirse o realizar 

ciertas actividades no son parte del salario, sino incentivos adicionales (Echeverry, 

2022). El crecimiento personal es un conjunto de capacidades mentales y 

comportamentales que se han desarrollado para facilitar el auto mejoramiento (Viuk 

y Kodas, 2022). 

Población y muestra 

Población engloba la totalidad de los fenómenos bajo estudio, en la cual las unidades 

comparten un rasgo común que se examina y que sirve como fundamento de los 

datos de la investigación. (Manjarrez y Romero, 2022). 

La población interna de esta investigación lo integraron los colaboradores del sector 

operativo de una organización Molinera de Pacasmayo 2024, los cuales comprenden 

periodos de vida entre los 18 y los 65, la población externa fue seleccionada mediante 

un método de muestreo no probabilístico por conveniencia, conformada por 10 ex 

colaboradores y 6 entidades molineras de los alrededores y en cada entidad se 

entrevistaron a 3 colaboradores con el fin de comprender su situación actual.   

Muestra, se trata de una única porción de la población en la que deben estar 

presentes características que se reproduzcan de la manera más fiel posible 

(Manjarrez y Romero, 2022). En este estudio, el muestreo interno fue censal en su 

totalidad dado que no se recurrió ningún carácter de muestreo por ende fue idéntica 
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a la población, conformada por 52 empleados de una entidad molinera de 

Pacasmayo,  

Criterio de selección 

Factores de Inclusión, lo abarco cada individuo de las diversas secciones de la 

entidad molinera. 

Factores de Exclusión, no se tomaron en consideración a todos aquellos otros 

colaboradores que no forman parte del sector Molinero. 

Unidad de análisis, se tomó en cuenta a un empleado de entre 18 años hasta los 65 

que forme parte de una compañía molinera en Pacasmayo. 

Técnica e Instrumento de Recolección de Datos 

Este estudio se caracterizó por ser de naturaleza bietápico. En la primera fase de 

análisis interno, se aplicó una metodología basada en encuestas mediante un 

cuestionario dirigido a los colaboradores actuales, mientras que para los ex 

colaboradores se empleó un enfoque de entrevistas utilizando una guía estructurada. 

(Vaske, 2020) En cuanto a la segunda etapa al análisis externo, se optó por utilizar 

técnicas de entrevista con una guía específica. De igual forma, aquel empleo de 

métodos de compilación en datos constituye una etapa en la que los se revisan y 

procesan información con el fin de enfatizar datos pertinentes. al mismo tiempo que 

el instrumento comprende la manera de simplificar la ejecución de la indagación 

(Hernandez y Duane,2020). 

Nuestra herramienta de investigación fue una guía de entrevista y un cuestionario 

empleado para recabar datos organizados, lo cual posibilito identificar las variables 

relevantes en un estudio, investigación, sondeo o encuesta determinad (Rojas et al, 

2023) 

Métodos para el Análisis de Datos 

Se empleo una hoja de Microsoft Excel donde se plasmaron aquellas contestaciones 

recolectadas en aquellos cuestionarios ejercidos en los colaboradores del sector 

molinero, se procedió a utilizar el software SPSS Statistics 25, donde se generaron 

las tablas de frecuencia de resultados que ofrecieron respuestas a los objetivos 
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planteados, como también se plasmaron figuras de barras para dar una mayor 

explicación de los resultados obtenidos.  

Aspectos Éticos 

En este proyecto se prosiguió de manera ética teniendo en cuenta honrar la 

confiabilidad de los individuos, apreciar la veracidad de la información y observar los 

intereses de conflicto.  
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III. RESULTADOS

En este capítulo se dio respuesta a los objetivos específicos planteados conforme a 

la investigación y los datos recopilados. 

Análisis interno de retención de personal 

Para entender el primer objetivo que fue diagnosticar las causas de deserción y 

prácticas de retención del personal en una empresa molinera Pacasmayo, 2024, se 

recopilo información de dos instrumentos que fue una encuesta dirigida a los 

colaboradores que conforman la empresa  y el segundo instrumento fue una guía de 

entrevista dirigida a ex trabajadores, de manera interna se encuestó a 52 

colaboradores que forman parte de una empresa molinera en Pacasmayo y se 

recogieron los siguientes resultados. 

Tabla 1 

Niveles de satisfacción laboral en los colaboradores. 

Variables Alto Medio Bajo Total 

Dimensiones n % n % n % n 

Tareas realizadas 23 44.2 29 55.8 0 0.0 52 

Salario  24 46.2 28 53.8 0 0.0 52 

Flexibilidad de horarios 33 63.5 19 36.5 0 0.0 52 

Relaciones interpersonales 0 0.0 35 67.3 17 32.7 52 

Nota. la población consistió en 52 colaboradores de una empresa molinera de Pacasmayo 

En la Tabla 1, se detalla la clasificación de todas las dimensiones que constituyen la 

variable de satisfacción laboral, la cual está dividida en tres niveles: bajo, medio y alto. 

En el análisis de los niveles de satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

molinera se observa en la primera dimensión, referente a las tareas realizadas 

efectivas, se muestra un elevado nivel medio del 55.8% dando a conocer el 

incumplimiento de las tareas designadas, además de un regular nivel alto del 44.2% 

lo que indica que solo una parte logran cumplir efectivamente las metas establecidas. 

En la segunda dimensión, correspondiente al salario acorde al trabajo, se obtuvo un 

elevado nivel medio del 53.8% comprendiendo que los colaboradores buscan un 

salario más elevado a lo brindado, además de un regular nivel alto del 46.2% lo que 

indica que una parte si está satisfecho con el salario brindado. En la tercera 
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dimensión, referente a la flexibilidad de horarios, se observa un elevado nivel alto del 

63.5% dando a conocer que los colaboradores están satisfechos con el horario y 

permisos brindados, asi mismo se tiene un escaso nivel medio del 36.5% 

comprendiendo que una pequeña parte de colaboradores se encuentran conformes. 

Finalmente, en la dimensión de relaciones interpersonales en la organización, se 

muestra un elevado nivel medio del 67.3% dando a conocer los escases de buenas 

relaciones entre los colaboradores, asi mismo se observa un regular nivel bajo del 

32.7% ratificando asi la existencia de posibles conflictos o insatisfacción.  

Tabla 2 

Niveles de retención de personal en los colaboradores 

Variables Alto Medio Bajo Total 

Dimensiones n % n % n % n 

Clima laboral 0 0.0 44 84.6 8 15.4 52 

Beneficios 38 73.1 14 26.9 0 0.0 52 

Crecimiento personal 27 51.9 25 48.1 0 0.0 52 

 Nota. la población consistió en 52 colaboradores de una empresa molinera de Pacasmayo 

 

En la Tabla 2, se detallan todas las dimensiones que componen la variable de 

retención de personal, clasificada en tres niveles: bajo, medio y alto. Enel análisis de 

los niveles de retención de personal de los colaboradores de la empresa molinera, se 

obtuvo la primera dimensión, que corresponde al clima laboral, se observa un elevado 

nivel medio del 84.6% dando a conocer que no es el mejor factor que podría retener 

a los colaboradores, asi mismo se tiene un escaso nivel bajo del 15.4% indicando que 

su experiencia en su ámbito laboral no está siendo la más adecuada. En la segunda 

dimensión, referente a los beneficios laborales brindados a los colaboradores, se 

observa un elevado nivel alto del 73.1% indicando que es principal factor de retención 

de los colaboradores, asi mismo se tiene un escaso nivel medio del 26.9% indicando 

asi que una pequeña parte solo conforme. En la tercera dimensión, relativa al 

crecimiento personal, se observa un elevado nivel alto del 51.9% indicaron que si 

cuentan con oportunidades para sobresalir y un regular nivel medio del 48.1% 

indicaron que, si cuentan con oportunidades, pero son difíciles de acceder.  
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Análisis externo del personal de retiro por renuncias 

De manera externa, para conocer el análisis de renuncia se administró una guía de 

entrevista a 10 ex empleados que fueron seleccionados por conveniencia, de los 

cuales 5 fueron despedidos y 5 renunciaron a la entidad, todo ello contribuyo con el 

propósito del primer objetivo y se recogieron los siguientes resultados. 

Tabla 3  

Identificacion del motivo principal de renuncia 

N° ¿Cuál fue el motivo principal por el que usted decidió renunciar
a la empresa? 

frecuencia % 

1 Mal clima laboral 5 62.5 

2 Mejor oportunidad de empleo 2 25.0 

3 Estudios en otra ciudad 1 12.5 

Cantidad de respuestas Totales 8 100 

Nota. respuestas de la primera pregunta por parte de 5 ex colaboradores que renunciaron a 
la entidad molinera  

En la tabla 3, referente a cuál fue el motivo principal por el que decidieron renunciar 

se observa que el mal clima laboral aparece con una frecuencia de 5 respuestas, 

representando el 62.5% de las menciones, mientras que la mejora en las 

oportunidades laborales se registra con una frecuencia de 2, equivalente al 25%, y 

estudios en otra ciudad se menciona una sola vez, lo que corresponde al 12.5% de 

las respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores. Se observa al mal clima laboral 

como razón principal de renuncias indicando el área critica de la organización., 

seguido por mejores oportunidades de empleo y estudios en otra ciudad dando a 

conocer que la necesidad de crecimiento y superación. 
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Tabla 4 

Identificacion de motivos que influyeron en la renuncia 

N° ¿Qué motivos influyeron para tomar esa decisión? frecuencia % 

1 Mala comunicación en la empresa 5 45.5 

2 Crecimiento profesional en otros rubros 4 36.4 

3 Crecimiento en el aspecto monetario 2 18.2 

Cantidad de respuestas Totales 11 100 

Nota. respuestas de la segunda pregunta por parte de 5 ex colaboradores que renunciaron a 
la entidad molinera  

En la tabla 4, referente a que motivos influyeron en la decisión de renuncia se observa 

que la mala comunicación aparece con una frecuencia de 5 respuestas, 

representando el 45.5% de las menciones, mientras que el crecimiento profesional en 

otros rubros se registra con una frecuencia de 4, equivalente al 36.4%, y el crecimiento 

en el aspecto monetario se menciona 2 veces, lo que corresponde al 18.2% de las 

respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores. Se observa la mala comunicación 

como un factor crucial a la hora de renunciar, seguido por el crecimiento profesional 

en otros rubros por los cuales sintieron tener mejores oportunidades fuera de la 

organización y por último el crecimiento monetario refleja que sus necesidades 

financieras no estaban siendo cubiertas con los ingresos recibidos.  

Tabla 5 

Identificacion de situación que conllevo a presentar la renuncia 

N° ¿Hubo algún evento o situación específica en la empresa que lo
motivo a usted a presentar su renuncia? 

frecuencia % 

1 Frecuentes malentendidos con la información proporcionada por
las áreas de trabajo y escaso compañerismo 

5 100.0 

Cantidad de respuestas Totales 5 100 

Nota. respuestas de la tercera pregunta por parte de 5 ex colaboradores que renunciaron a 
la entidad molinera  

En la tabla 5, referente a que situación motivo a presentar la renuncia se observa que 

los frecuentes malentendidos con la información proporcionada por las áreas de 

trabajo y escaso compañerismo, debido a la mala comunicación brindada por los 
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encargados de área los cuales son factores determinantes figurando con una 

frecuencia de 5 respuestas, representando el 100% de las menciones de las 

respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores.  

Tabla 6 

Identificacion de estrategias que la empresa implemento 

N° 
¿Cuándo usted informo sobre su renuncia, la empresa 
implemento alguna medida o estrategia de retención de 
personal para que usted se pueda quedar? 

frecuencia % 

1 No tomaron ninguna acción  5 100.0 

  Cantidad de respuestas Totales 5 100 

Nota. respuestas de la cuarta pregunta por parte de 5 ex colaboradores que renunciaron a la 
entidad molinera  

 

En la tabla 6, referente a si la empresa implemento alguna medida de retención al 

conocer la decisión de renuncia del colaborador se observa que la respuesta es 

negativa y figura con una frecuencia de 5, representando el 100% de las menciones 

de las respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores. Dando a conocer que no 

recibieron ninguna oferta de medidas de retención por parte de la empresa, notando 

asi su falta de estrategias en dichas situaciones. 

Tabla 7 

Identificacion de la experiencia laboral antes de la renuncia  

N° ¿Cómo describiría usted su experiencia laboral en la empresa 
antes de su renuncia? 

frecuencia % 

1 Mal clima laboral 5 55.6 

2 Poco compañerismo 4 44.4 

  Cantidad de respuestas Totales 9 100.0 

Nota. respuestas de la quinta pregunta por parte de 5 ex colaboradores que renunciaron a la 
entidad molinera  

 

En la tabla 7, referente a cómo describiría su experiencia laboral en la entidad antes 

de su renuncia se observa que el mal clima laboral aparece con una frecuencia de 5 

respuestas, representando el 55.6% de las menciones, mientras que el poco 

compañerismo se registra con una frecuencia de 4, equivalente al 44.4% de las 
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respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores. Dando a conocer que la mayoría 

experimentaron dichas situaciones y lo consideran un factor negativo en su 

experiencia laboral. 

 

Análisis externo del personal del retiro por despidos 

Tabla 8  

Identificacion de el motivo principal del despido 

N° ¿Cuál fue el motivo principal por el que usted lo despidieron de 
la empresa? 

frecuencia % 

1 Bajo desempeño laboral 4 80.0 

2 Falta al ámbito laboral sin justificar  1 20.0 

  Cantidad de respuestas Totales 5 100 

Nota. respuestas de la primera pregunta por parte de 5 ex colaboradores despedidos de la 
entidad molinera  

 

En la tabla 8, referente a cuál fue el motivo principal por el cual lo despidieron se 

observa que el bajo desempeño laboral aparece con una frecuencia de 4 respuestas, 

representando el 80% de las menciones, mientras que la falta al ámbito laboral sin 

justificar registra con una frecuencia de 1, equivalente al 20% de las respuestas 

recopiladas de 5 ex colaboradores. Esto da a conocer que la principal preocupación 

de la organización es el cumplimiento de metas y el buen desempeño laboral de los 

colaboradores.  

Tabla 9 

Identificacion de acciones que conllevaron al despido 

N° ¿Qué acciones usted cree que realizo de manera inadecuada, 
que conllevo a la empresa a optar por esa decisión? 

frecuencia % 

1 Mala comunicación en la designación de labores 5 50.0 

2 Incumplimiento de las labores designadas 5 50.0 

  Cantidad de respuestas Totales 10 100 

Nota. respuestas de la segunda pregunta por parte de 5 ex colaboradores despedidos de la 
entidad molinera  
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En la tabla 9, referente a que acciones realizó que conllevo a que la empresa tome la 

decisión de despedirlo se observa que la mala comunicación en la designación de 

labores figura con una frecuencia de 5 respuestas, representando el 50% de las 

menciones, mientras que el incumplimiento de las labores designadas registra con 

una frecuencia de 5, equivalente al 50% de las respuestas recopiladas de 5 ex 

colaboradores. Esto da a conocer la falta de claridad en la comunicación y problemas 

de rendimiento de las actividades laborales. 

Tabla 10 

Identificacion de aviso previo al despido 

N° ¿Hubo algún aviso previo o llamado de advertencia, para que
usted pueda mejorar? 

frecuencia % 

1 sí, carta de llamado de atención 5 100.0 

Cantidad de respuestas Totales 5 100 

Nota. respuestas de la tercera pregunta por parte de 5 ex colaboradores despedidos de la 
entidad molinera  

En la tabla 10, referente a si hubo algún aviso previo a los despidos se observa que 

la respuesta es sí y fue las cartas de llamado de atención figura con una frecuencia 

de 5 menciones, representando el 100% de las respuestas recopiladas de 5 ex 

colaboradores. Esto indica que si hubo intento por parte de la organización de 

comunicar de rendimiento antes de tomar la decisión final. 

Tabla 11 

Identificacion de acciones de mejora por parte de la empresa 

N° ¿La empresa al notar las posibles situaciones de despido, tomo
algunas acciones para que usted pueda mejorar? 

frecuencia % 

1 Si, reunión con recursos humanos 5 100.0 

Cantidad de respuestas Totales 5 100 

Nota. respuestas de la cuarta pregunta por parte de 5 ex colaboradores despedidos de la 
entidad molinera  

En la tabla 11, referente a si la empresa tomo alguna acción para que el colaborador 

mejore ante la evidente situación de despido, la respuesta es sí y fue la reunión con 

recursos humanos figurando con una frecuencia de 5 menciones, representando el 
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100% de las respuestas recopiladas de 5 ex colaboradores. Esto refleja un esfuerzo 

por parte de la empresa para ofrecer una oportunidad de mejora a los colaboradores. 

Tabla 12 

Identificacion de la experiencia laboral antes del despido 

N° ¿Cómo describiría usted su experiencia laboral en la empresa 
antes de su despido? 

frecuencia % 

1 Poco compañerismo 5 55.6 

2 Mal clima laboral 4 44.4 

  Cantidad de respuestas Totales 9 100.0 

Nota. respuestas de la quinta pregunta por parte de 5 ex colaboradores despedidos de la 
entidad molinera  

 

En la tabla 12, referente a cómo describiría su experiencia laboral antes de su despido 

de la empresa, se observa que el poco compañerismo figura con una frecuencia de 5 

respuestas, representando el 55.6% de las menciones, mientras que el mal clima 

laboral registra con una frecuencia de 4, equivalente al 44.4% de las respuestas 

recopiladas de 5 ex colaboradores. Esto refleja el poco apoyo dentro de la 

organización y escasas relaciones amicales lo que contribuyó a una experiencia 

negativa. 
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Análisis externo de prácticas actuales de empresas molineras 

Para abordar el segundo objetivo, que es analizar las practicas actuales de 

satisfacción laboral de empresas molineras en el entorno para la retención del 

personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, se entrevistó a 3 colaboradores 

que corresponden a mandos altos de 6 entidades molineras de los alrededores de 

Pacasmayo. 

Tabla 13 

Análisis de tendencia central de estrategias de satisfacción en entidades molineras 

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 

N 
Válido 4 4 4 2 2 

Perdidos 0 0 0 0 0 

Media 9.75 9.75 10.50 13.50 16.50 

Mediana 10.50 9.00 10.50 13.50 16.50 

Moda 1 1 1 1 1 

Desv. Desviación 5.123 6.652 6.245 6.364 2.121 

Rango 12 15 15 9 3 

Nota. Comparación de la información recaudada de la guía de entrevista a 18 trabajadores 
de empresas molineras en el sector 

En la tabla 13, Para la pregunta 1, las respuestas están relativamente centradas 

alrededor de la media de 9.75, aunque con una dispersión moderada. La mediana 

ligeramente mayor que la media sugiere una ligera inclinación hacia valores más 

altos. La pregunta 2 tiene una alta variabilidad en las respuestas, similar a la pregunta 

3, con una desviación estándar y un rango elevados. La media y la mediana cercanas 

indican que, aunque hay variabilidad, las respuestas están moderadamente centradas 

alrededor del valor medio. La pregunta 3 presenta una alta variabilidad en las 

respuestas, reflejada en la desviación estándar elevada y el rango amplio. Aunque la 

media y la mediana son 10.5, las respuestas están dispersas, mostrando opiniones 

divergentes entre los encuestados. Las respuestas a la pregunta 4 muestran más 

variabilidad y dispersión en comparación con la pregunta 5. Aunque la media y la 

mediana son 13.5, la mayor desviación estándar y rango sugieren diferencias más 

amplias en las opiniones de los encuestados. La pregunta 5 tiene una distribución de 

respuestas bastante homogénea con valores centrados alrededor de 16.5. La baja 
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desviación estándar y el rango pequeño indican poca dispersión en las respuestas, 

sugiriendo que los encuestados tienen opiniones similares en esta pregunta. 

Tabla 14 

Identificación de estrategias clave para la retención de trabajadores  

N° ¿Cuáles son las estrategias clave que su empresa utiliza para 
retener a los empleados talentosos? 

frecuencia % 

1 Capacitaciones trimestrales 15 38.5 

2 Oportunidad de crecimiento de puesto 12 30.8 

3 Reconocimiento al trabajador del mes 9 23.1 

4 Dia libre por mejor desempeño 3 7.7 

  Cantidad de respuestas Totales 39 100.0 

Nota. respuestas de la primera pregunta por parte de 18 trabajadores de entidades molineras 
aledañas  

 

En la tabla 14, referente a las estrategias claves que utilizan para retener a los 

colaboradores, se observa que las capacitaciones trimestrales presentan una 

frecuencia de 15 respuestas, lo que equivale al 38.5% de las menciones, mientras 

que la oportunidad de crecimiento de puesto registra una frecuencia de 12, 

representando el 30.8%. Del mismo modo, el reconocimiento al trabajador del mes 

tiene una frecuencia de 9, correspondiente al 23.1%, y finalmente, el día libre muestra 

una frecuencia de 3, representando el 7.7% de las respuestas recopiladas de 18 

colaboradores de otras entidades molineras. Esto indica que las estrategias 

mencionadas son las más utilizadas destacando la importancia del desarrollo 

profesional y de los incentivos emocionales lo cual contribuyen a la satisfacción y 

retención laboral. 
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Tabla 15 

Identificación de necesidades de los trabajadores 

N° 
¿Cómo identifican y abordan las necesidades y preocupaciones 
de los empleados para mejorar su satisfacción laboral y 
retención? 

frecuencia % 

1 Cuestionarios de satisfacción trimestralmente 18 46.2 

2 Cuestionarios online para respuesta anónima 12 30.8 

3 Reuniones trimestrales con los jefes de cada área 6 15.4 

4 Buzón de sugerencias 3 7.7 

Cantidad de respuestas Totales 39 100.0 

Nota. respuestas de la segunda pregunta por parte de 18 trabajadores de entidades molineras 
del sector  

En la tabla 15, referente a la identificación de las necesidades de los empleados para 

mejorar la satisfacción laboral, se observa que los cuestionarios de satisfacción 

trimestralmente presentan una frecuencia de 18 respuestas, lo que equivale al 46.2% 

de las menciones, mientras que los cuestionarios online para respuestas anónimas 

registran una frecuencia de 12, representando el 30.8%. Del mismo modo, las 

reuniones trimestrales con los jefes de cada área tienen una frecuencia de 6, 

correspondiente al 15.4%, y finalmente, el buzón de sugerencias muestra una 

frecuencia de 3, representando el 7.7% de las respuestas recopiladas de 18 

colaboradores de otras entidades molineras. Esto indica que buscan entender las 

necesidades de los colaboradores mediante canales directos y efectivos. 

Tabla 16 

Identificacion de programas que ofrecen las empresas para la retención de personal 

N° ¿Qué programas o beneficios específicos ofrece su empresa
para promover la retención del personal? 

frecuencia % 

1 Programa de capacitación y formación continua 18 40.0 

2 Oportunidad de crecimiento y ascenso 12 26.7 

3 Reconocimientos y recompensas (bonos monetarios) 12 26.7 

4 Obsequio de saco de arroz anualmente 3 6.7 

Cantidad de respuestas Totales 42 100.0 

Nota. respuestas de la tercera pregunta por parte de 18 trabajadores de entidades molineras 
del sector  

En la tabla 16, referente a los programas que ofrece la empresa para promover la 

retención de personal se observa que el programa de capacitación y formación 
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continua presentan una frecuencia de 18 respuestas, lo que equivale al 40% de las 

menciones, mientras que la oportunidad de crecimiento y ascenso registran una 

frecuencia de 12, representando el 26.7%. Del mismo modo, los reconocimientos y 

recompensas tienen una frecuencia de 12, correspondiente al 26.7%, y finalmente, el 

obsequio de saco de arroz anualmente muestra una frecuencia de 3, representando 

el 6.7% de las respuestas recopiladas de 18 colaboradores de otras entidades 

molineras. Esto destaca la importancia de la educación y el desarrollo profesional, 

como también la relevancia de incentivos para la satisfacción laboral. 

Tabla 17 

Identificacion de la gestión de desafíos relacionados a la retención de personal 

N
° 

¿Cómo gestionan los desafíos relacionados con la rotación de 
personal? 

frecuenci
a 

% 

1 Cuentan con C.V. de posibles prospectos ante salida de personal  18 66.7 

2 Capacitación a los mejores colaboradores para sustituir a puestos 
 futuros  

9 33.3 

  Cantidad de respuestas Totales 
27 

100.
0 

Nota. respuestas de la cuarta pregunta por parte de 18 trabajadores de entidades molineras 
del sector 

 

En la tabla 17, referente a la gestión de desafíos relacionados a la rotación de observa 

que cuentan con C.V. de posibles prospectos ante salida de personal presentan una 

frecuencia de 18 respuestas, lo que equivale al 66.7% de las menciones, mientras 

que la capacitación a los mejores colaboradores para sustituir puestos futuros registra 

una frecuencia de 9, representando el 33.3% de las respuestas recopiladas de 18 

colaboradores de otras entidades molineras. Esto indica que contar con un banco 

curricular es una de las estrategias más utilizadas y que la inversión en el capital 

humano asegura una transición eficiente ante salida de personal. 
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Tabla 18 

Identificación de la evaluación de retención de personal 

N° ¿Cómo evalúan regularmente la efectividad de sus prácticas de
retención de personal? 

frecuencia % 

1 Cantidad de renuncias en la empresa 18 54.5 

2 Cantidad de colaboradores que permanecen en la empresa 15 45.5 

Cantidad de respuestas Totales 33 100.0 

Nota. respuestas de la quinta pregunta por parte de 18 trabajadores de entidades molineras 
del sector 

En la tabla 18, referente a la evaluación de efectividad de prácticas de retención de 

personal se observa que es mediante la cantidad de renuncias en la empresa 

presentan una frecuencia de 18 respuestas, lo que equivale al 54.5% de las 

menciones, mientras que la cantidad de colaboradores que permanecen en la 

empresa registra una frecuencia de 15, representando el 45.5% de las respuestas 

recopiladas de 18 colaboradores de otras entidades molineras. Esto indica que un 

alto número de renuncias puede señalar problemas en las estrategias de retención 

implementadas, asi como también la permanencia reflejar la satisfacción y el 

compromiso con la organización. 

Proyección de retención del personal para la empresa 

Para abordar el cuarto objetivo que es proyectar el impacto potencial de la estrategia 

de satisfacción laboral en la retención de personal en una empresa Molinera, 

Pacasmayo 2024, previamente se desarrolló el tercer objetivo que fue diseñar una 

estrategia de satisfacción laboral adaptada a las necesidades y características 

propuestas en una empresa Molinera, que fue determinada gracias al análisis interno 

y externo realizado con anterioridad,  lo que indica que la mejor propuesta es un plan 

de capacitación específico para fortalecer la comunicación entre los colaboradores y 

los directivos y se relaciona con la teoría de los autores Cornejo y Ríos (2023)  y que 

mi institución se encuentra con la predisposición de implementarlo, lo que permitió 

realizar la siguiente proyección estimada. 
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Tabla 19 

Proyección del impacto potencial de la estrategia de satisfacción para la retención de 

personal 

PROYECCION DEL IMPACTO POTENCIA DE LA ESTRATEGIA DE SATISFACCION 

Beneficiarios 52 colaboradores perecientes a la entidad molinera 

Lugar a realizarse Patio principal de la entidad molinera  

Problema principal 
Mal clima laboral y escases de relaciones interpersonales en la entidad 

molinera 

MEJORAS A 
IMPLEMENTAR 

SITUACION ACTUAL PROYECCION MESES INDICADORES 

Incrementar la 
frecuencia de 
comunicación formal e 
informal 

Implementación 2 
reuniones trimestrales 
(solo jefes de área) 

50% 6 

Número de reuniones 
formales e informales 
realizadas 
mensualmente.  

Mejorar la claridad y la 
transparencia en la 
comunicación 

Poca claridad de la 
información 
ocasionando retrasos 
en las metas y bajo 
rendimiento laboral 

80% 6 

Porcentaje de 
empleados que 
reportan comprensión 
clara de las decisiones 
y políticas de la 
empresa en encuestas 
de seguimiento. 

Fomentar la 
participación de los 
colaboradores en la 
toma de decisiones 

escases de participación 
y consideración de los 
puntos propuestos por 
colaboradores 

50% 12 

Número de 
propuestas de mejora 
recibidas de los 
empleados y el 
porcentaje de estas 
que son consideradas 
e implementadas. 

Aumentar la satisfacción 
laboral relacionada con 
la comunicación 

Insatisfacciones 
relacionadas a la 
comunicación debido a 
la poca claridad y 
detalle de los 
comunicados de 
gerencia 

20% 6 
Puntuación promedio 
en la sección de 
comunicación de la 
encuesta de 
satisfacción laboral. 

Reducir la rotación de 
personal mediante la 
mejora de la 
comunicación 

salida de 14 
colaboradores en el año 
2023 por distintos 
motivos 

15% 12 
Tasa de rotación de 
personal anual.  

Implementar un canal 
de comunicación directa 
entre colaboradores y 
directivos 

Escases de canales 
directos entre 
colaboradores y 
directivos 

70% 3 

Uso y efectividad del 
canal de comunicación 
(medido por 
encuestas de 
satisfacción y análisis 
de uso). 
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En la tabla 19, referente a la proyección del impacto potencial de la estrategia de 

satisfacción laboral para la retención de personal, se observa que se implementara 

un plan de capacitación específico para fortalecer la comunicación entre los 

colaboradores y los directivos y la primera mejora es incrementar la frecuencia de 

comunicación formal e informal en un 50% en 6 meses, la segunda es mejorar la 

claridad y transparencia en la comunicación en un 80% en 6 meses, la tercera es 

fomentar la participación de los colaboradores en la toma de decisiones en un 50% 

en 12 meses, la cuarta es aumentar la satisfacción laboral relacionada con la 

comunicación en un 20% en 6 meses. La quinta es reducir la rotación de personal 

mediante la mejora de comunicación en un 15% en 12 meses y el sexto es 

implementar un canal de comunicación directo entre colaboradores y directivos en un 

70% en 3 meses. Estas acciones están diseñadas para crear un ambiente de trabajo 

más colaborativo, transparente y participativo, lo que llevara a una mayor satisfacción 

laboral y a una menor rotación de personal. 
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IV. DISCUSIÓN

Esta investigación tiene como finalidad proponer un plan estratégico de satisfacción 

laboral para la retención de personal en una empresa molinera, Pacasmayo 2024, ello 

debido a que, en los últimos años, la alta rotación de personal en esta entidad 

molinera ha emergido como una preocupación significativa y no se han implementado 

medidas efectivas para retener al personal capacitado. Esta situación ha generado 

procesos más costosos y lentos en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Reconociendo la importancia crucial de aplicar estrategias de satisfacción laboral para 

abordar esta problemática, se han definido objetivos específicos con el propósito de 

desarrollar una estrategia de satisfacción laboral adaptada a esta entidad. Esta 

estrategia tiene como objetivo proyectar una mejora de la retención de los 

colaboradores, generando asi que los trabajadores se sientan identificados y 

fidelizados con su lugar de trabajo, optimizando así la eficiencia y eficacia de los 

procesos organizacionales. 

Para responder al primer objetivo específico que es diagnosticar las causas de 

deserción y prácticas de retención del personal en una empresa molinera Pacasmayo, 

2024, mediante la indagación interna y externa realizada, se encontró que las 

principales causas de deserción son por el mal clima laboral y escases de relaciones 

interpersonales en la organización y en las prácticas de retención que utiliza la 

empresa se obtuvo que los beneficios brindados por la entidad son el factor más 

resaltante, seguido por las oportunidades de crecimiento personal, para encontrar 

estas respuestas se llevó a cabo lo siguiente, para el estudio interno en el nivel de 

satisfacción laboral se realizó una encuesta a los 52 colaboradores que conforman 

una entidad molinera en Pacasmayo, en los resultados se obtuvo que en primera 

dimensión que es tareas realizadas efectivas se observa el 55.8% (29) de los 

colaboradores indicaron que se encuentran en el nivel medio, consideran que 

cumplen y realizan sus actividades de manera regular sin llegar a cumplir con las 

metas establecidas debido a los cuellos de botella en los comunicados remitidos sea 

de áreas superiores o gerencia, mientras que el 44.2% (23) de los colaboradores se 

encuentran en un nivel alto, cumpliendo con las actividades designadas, además que 

esto sugiere que aunque una proporción significativa de empleados considera que 
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sus tareas son efectivas, hay margen para aumentar la percepción de efectividad en 

una parte considerable de la organización. estos resultados coinciden con Guerrero 

(2022) quien dice que la implementación efectiva de un proceso de desarrollo de 

herramientas para mejorar la gestión del desarrollo de equipos, puede tener impactos 

importantes en la mejora de la eficiencia de la producción y, posiblemente, en el 

bienestar y la retención del personal. En la segunda dimensión que es salario acorde 

al trabajo el 53.8% (28) indicaron que se encuentran en un nivel medio, consideran 

que el sueldo es regular en comparación con la de otras organizaciones, mientras que 

el 46.2% (24) indicaron que se encuentran en un nivel alto, debido que la organización 

remunera de manera justa en comparación de otras organizaciones además hay 

oportunidad de crecimiento salarial, estos datos reflejan una distribución 

relativamente equilibrada, pero también indican que casi la mitad de los empleados 

sienten que su remuneración es adecuada, lo cual es positivo, coincidiendo con 

Farinelli y Ambrozini ( 2022) mencionan que una gestión financiera eficiente puede 

permitir a las empresas ofrecer condiciones laborales estables y atractivas, lo cual es 

fundamental para retener talento clave en un mercado competitivo. En la tercera 

dimensión que es flexibilidad de horarios tenemos que el 63.5% (33) colaboradores 

indicaron que se encuentran en un nivel alto, debido a que la empresa es flexible con 

los permisos solicitados, mientras que el 36.5% (19) colaboradores indico que se 

encuentran en nivel intermedio ya que mencionan que la empresa se encuentra en el 

deber de brindar los permisos en situaciones relevantes, este resultado destaca la 

flexibilidad de horarios como un área fuerte en términos de satisfacción laboral, 

coincidiendo con (Rojas et al, 2021) mencionan que la excelencia de vida laboriosa 

se asoció con los espacios de tiempo trabajados, antigüedad, nivel educativo y 

pausas activas, siendo más baja en trabajadores con menor educación, más horas 

laborales y menos pausas. Asi mismo (Pozos et al 2021) mencionan que es necesario 

seguir explorando y desarrollando otras estrategias para abordar de manera integral 

la satisfacción laboral que abarca la flexibilidad en los horarios de trabajo. En la última 

dimensión que es relaciones Interpersonales en la organización indicaron el 67.3% 

(35) colaboradores indicaron que se encuentran en el nivel intermedio debido a que 

no se encuentran en un ambiente de trabajo positivo y la comunicación interna no es 

buena, mientras que el 32.7% (17) se encontraron en el nivel bajo, recalcando que 

carecen de apoyo para enfrentar los desafíos diarios y escases de relación amical 
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con los colaboradores de sus áreas, este hallazgo sugiere que las relaciones 

interpersonales dentro de la organización podrían ser una área de mejora, ya que una 

proporción significativa de empleados no considera que sus relaciones 

interpersonales sean satisfactorias, estos resultados coinciden con (Penagos et al, 

2023) mencionan que una gestión más eficiente de los recursos humanos y una 

cultura organizacional más sólida, son elementos que pueden crear un ambiente 

laboral positivo y motivador, por otro lado tenemos que (Sadig y Sani, 2023) 

mencionan que fortalecer el apoyo institucional son esenciales para aumentar el 

contento laboral y promover el progreso agroempresarial en la transformación 

industrial del arroz en la región. 

En los niveles de retención de personal se realizó una encuesta a la misma cantidad 

de colaboradores en la entidad molinera en Pacasmayo, la primera dimensión es 

clima laboral se observa que el 84.6% (44) de los colaboradores indicaron que se 

encuentran en el nivel medio debido a que no se sienten parte de la toma de 

decisiones en la áreas que trabajan, esto se debe a que no pueden expresar su 

opinión, ni preocupaciones por que no es considerado relevante, mientras que el 

15.4% (8) de los colaboradores se encuentran en un nivel bajo mencionan que no 

sienten ser valorados por su desempeño en la organización, esto sugiere que, aunque 

la mayoría de los empleados considera que el clima laboral es aceptable, existe un 

grupo pequeño pero significativo que no está satisfecho con el ambiente laboral, ni 

considera que sea un factor de permanencia en la organización, lo cual podría ser un 

área por mejorar para la organización, estos resultados coinciden con (Zapata et al, 

2020) menciona que la autonomía y la identificación con los equipos afectan el 

ambiente de innovación, y a su vez, sobre el rendimiento y compromiso laborioso, 

promover un ambiente donde los empleados se sientan empoderados y 

comprometidos con sus equipos, por otro lado (Sepulveda et al, 2020) menciona que 

proporcionar un entorno de trabajo que fomente la innovación y la capacidad de 

adaptación podría ser beneficioso para las estrategias de retención de personal en 

este contexto específico. En la segunda dimensión es Beneficios laborales el 73.1% 

(38) indicaron que se encuentran en un nivel alto ya que los beneficios brindados

cubren con sus necesidades requeridas, mientras que el 26.9% (14) indicaron que se 

encuentran en un nivel medio debido a que la organización brinda los beneficios que 
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a ellos les corresponde, estos datos reflejan que la mayoría de los empleados están 

muy satisfechos con los beneficios que reciben, lo que es un indicador positivo de las 

políticas de compensación y beneficios de la empresa, esto coincide con (Martínez et 

al, 2020) menciona que mejorar las condiciones laborales para aumentar la 

satisfacción y productividad, abordar las deficiencias en vivienda, salarios fijos, y 

frecuencia de descanso, lo cual no solo podría mejorar la retención de personal, sino 

también fortalecer el compromiso y el bienestar general de los empleados . En la 

tercera dimensión que es crecimiento personal tenemos que el 51.9% (27) 

colaboradores indicaron que se encuentran en un nivel alto estando conformes con 

que la empresa pueda brindar oportunidades de subir de puesto, mientras que el 

48.1% (25) colaboradores indico que se encuentran en nivel intermedio debido a que 

resaltan que la empresa no brinda capacitaciones para mejorar sus habilidades 

profesionales, este resultado sugiere que aproximadamente la mitad de los 

empleados perciben que tienen buenas oportunidades de crecimiento personal dentro 

de la organización, mientras que la otra mitad considera que estas oportunidades son 

aceptables pero podrían mejorar, los resultados coinciden con (Fragoso et al, 2020) 

mencionan que mejorando tanto el rendimiento individual como grupal, favorece la 

permanencia del personal al proporcionar posibilidades definidas de crecimiento y 

avance profesional, centradas en competencias adecuadas para el cargo y la 

compañía, por otro lado (Dávila et al, 2021) recalca que las empresas pueden obtener 

ventajas significativas al adoptar tácticas que mejoren el entorno laboral, impulsen el 

crecimiento profesional y personal de los empleados, y fomenten una cultura 

organizativa positiva. 

Para el estudio externo del primer objetivo  que contribuyo a determinar los motivos 

principales de la rotación de personal se realizó una entrevista a 10 ex colaboradores 

que fueron elegidos por conveniencia, aplicándose una guía de entrevista adecuada 

a su situación ya que se consideraron a 5 colaboradores que fueron despedidos y 5 

colaboradores que renunciaron, en las respuestas obtenidas de la guía de entrevista 

a los trabajadores que salieron de la entidad por renuncia, se obtuvo que los motivos 

de salida fueron por el mal clima laboral donde se obtuvieron 5 respuestas, esto 

sugiere que una gran mayoría de los ex colaboradores identifican el mal clima laboral 

como la razón principal para su renuncia, indicando un área crítica que la organización 
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debe abordar para mejorar la retención de personal, además adicionaron que fue por 

mejores oportunidades laboral con 2 menciones obtenidas lo que puede reflejar una 

percepción de falta de crecimiento en la organización y  por ultimo los estudios en otra 

cuidad 1 mención, indica la necesidad de flexibilizar políticas para empleados que 

buscan desarrollo académico en diferentes ubicaciones, las respuestas coinciden con 

(Cornejo y Ríos ,2023), quien argumenta que la satisfacción laboral depende de las 

características personales de los trabajadores, las condiciones, características del 

trabajo, balance entre las expectativas y los resultados obtenidos. Las respuestas a 

la segunda pregunta relacionada a que motivos conllevaron a la toma de esa decisión, 

se obtuvieron que fue por la mala comunicación en la empresa con 5 respuestas, esto 

sugiere que es un factor crucial en su decisión de renunciar, lo que indica una área 

crítica que la organización debe mejorar para prevenir futuras renuncias, otros 

adicionaron que fue por el crecimiento profesional en otros rubros con 4 menciones, 

esto indica que sintieron que tenían mejores oportunidades de crecimiento profesional 

fuera de la empresa, lo que los llevó a buscar mejores oportunidades en otros sectores 

y por último el crecimiento en el aspecto monetario obteniendo 2 menciones, aunque 

es menos frecuente que los otros dos motivos, sigue siendo relevante, ya que refleja 

que percibieron que sus necesidades financieras no estaban siendo satisfechas 

adecuadamente por la empresa, las respuestas coinciden con (Dávila et al, 2021) que 

menciona  que las empresas pueden obtener ventajas significativas al adoptar 

tácticas que mejoren el entorno laboral, impulsen el crecimiento profesional y personal 

de los empleados, y fomenten una cultura organizativa positiva. Las respuestas a la 

tercera pregunta relacionada a si hubo alguna situación específica en la entidad que 

conllevo a presentar la renuncia los 5 ex colaboradores mencionaron que fue por 

frecuentes malentendidos con la información proporcionada por las áreas de trabajo 

y escaso compañerismo son factores determinantes que subraya la importancia 

crítica de mejorar la precisión y la claridad en la comunicación interna, según 

(Argumedo, 2021) menciona que mejorar el ambiente laboral, ofrecer condiciones 

laborales satisfactorias y promover un sentido de pertenencia pueden aumentar la 

retención de personal. Las respuestas a la cuarta pregunta relacionada a que si el 

colaborador al momento de mencionar su renuncia a la empresa, la entidad 

implemento alguna estrategia para que se quedara, los 5 mencionaron que no, 

solamente la aceptaron y les desearon éxitos en su decisión tomada, esto sugiere 
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una falta de estrategias o políticas de retención proactivas dentro de la organización 

para abordar las preocupaciones de los empleados y potencialmente reducir la 

rotación de personal, las respuestas obtenidas no se relaciona con (Mendoza et al, 

2023), quien argumenta que la retención de personal se refiere a una serie de 

acciones, intervenciones o políticas dirigidas a reducir los factores que influyen en la 

deserción, actuando de forma preventiva. Las respuestas a la quinta pregunta 

relacionada a que describan su experiencia laboral en la entidad mencionaron el mal 

clima laboral obteniendo 5 menciones dando a conocer que experimentaron dicha 

situación y que contribuyo a dificultar la realización de las actividades encargadas, 

además del poco compañerismo obteniendo 4 menciones resaltándolo como un factor 

negativo en su experiencia laboral, estas respuestas coinciden con (Tocas ,2023),  

quien menciona la relevancia de un entorno laboral positivo en el contento laboral es 

esencial, destacando la presencia de líderes y colegas comprensivos, así como la 

promoción de un diálogo abierto para mejorar la comunicación efectiva.  

En las respuestas obtenidas de la guía de entrevista a los trabajadores que salieron 

de la entidad por despido, se obtuvo que los motivos de salida fueron por bajo 

desempeño laboral donde se obtuvieron 4 respuestas, indicando que la principal 

preocupación de la organización respecto a los empleados despedidos es su 

desempeño laboral, por faltas al ámbito laboral sin justificación se obtuvo 1 mención 

lo cual es un problema menos frecuente pero aún relevante para la organización, 

estas respuestas se relacionan con (Martínez et al., 2022), quien menciona que las 

renuncias o incumplimientos pueden resultar en retrasos en los procesos, pérdidas 

económicas y obstáculos para alcanzar las metas. Las respuestas a la segunda 

pregunta relacionada a que acciones realizo que conllevaron a que la empresa que 

tome la decisión de despido, los 5 colabores recalcaron que fue por la mala 

comunicación en la designación de labores que influyo en su desempeño de las 

labores y el incumplimiento de las metas designadas obtuvo 5 menciones, lo que 

indica la falta de claridad o eficiencia en la comunicación interna y también refleja 

problemas de rendimiento y responsabilidad en el cumplimiento de las funciones 

laborales, estas respuestas concuerdan con (Vasquez et al, 2022), quienes 

mencionan que el clima laboral tiene un impacto directo en las relaciones entre las 

personas, las cuales están relacionadas con el comportamiento, la satisfacción y, por 
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lo tanto, la productividad. Las respuestas a la tercera pregunta relacionada a si hubo 

algún aviso previo o advertencia para que el colaborador pueda mejorar antes de 

despedirlo, los 5 ex colaboradores mencionaron que sí y fue una carta de llamado de 

atención, donde recalcaron los principales puntos que los colaboradores tenían que 

mejorar, lo que refleja un intento por parte de la empresa de ser transparente y de 

proporcionar a los empleados una oportunidad para corregir su comportamiento o 

mejorar su rendimiento, estas respuestas concuerdan con (Mendoza et al, 2023) 

retención de personal es un conjunto de prácticas, intervenciones  que actúan de 

manera preventiva. Las respuestas de la cuarta pregunta relacionada a si la empresa 

implemento alguna medida para que el colaborador pueda mejorar antes de 

despedirlo, los 5 mencionaron que sí y fue la reunión con recursos humanos, lo que 

refleja un esfuerzo por parte de la empresa para ofrecer una oportunidad de mejora a 

los empleados, ello se relaciona con (Nolazco y Rodríguez, 2020) quien indica que la 

ejecución de un plan de compromiso del personal ayuda a alcanzar los objetivos 

organizacionales y contribuye en la retención del personal. Las respuestas a la quinta 

pregunta relacionada a que describan su experiencia laboral en la entidad 

mencionaron el poco compañerismo se obtuvo 5 respuestas dando a conocer los 

escases de relaciones amicales en la entidad, además del mal clima laboral 

obteniendo 4 menciones lo que contribuyó negativamente a su experiencia, lo que 

subrayan la importancia de abordar y mejorar las relaciones interpersonales y el 

ambiente de trabajo dentro de la empresa, esto tiene relación con (Tsareva y 

Boldyhanova, 2020) quienes indican que las empresas exitosas buscan crear un 

entorno laboral cómodo y seguro para fomentar equipos cohesionados y positivos. 

Para determinar el segundo objetivo que es analizar las practicas actuales de 

satisfacción laboral de empresas molineras en el entorno para la retención del 

personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024. En base a la investigación 

externa de empresas del mismo sector se encontró que las capacitaciones 

trimestrales son básicas en toda empresa, como también los beneficios que brindan 

al capital humano, seguido de los incentivos emocionales y monetarios ya que ello 

contribuye a la satisfacción y a la productividad de los trabajadores. Para encontrar 

estas respuestas se aplicó una guía de entrevista a 3 colaboradores que 

corresponden a mandos altos de 6 entidades molineras del sector haciendo un total 
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de 18 trabajadores que fueron elegidos por conveniencia, con todas las respuestas 

recaudadas realizamos una comparación mediante el análisis de tendencia central de 

las respuestas obtenidas, se encontró para la quinta pregunta, que la media y 

mediana son de 16.5, con una moda de 1 el cual es la cantidad de renuncias en la 

empresa, una desviación estándar de 2.121 y un rango de 3, indicando respuestas 

concentradas en torno a la media. En la cuarta pregunta, aunque la media y la 

mediana son 13.5, la desviación estándar de 6.364 y un rango de 9 sugieren una 

mayor dispersión de las respuestas y su moda es 1 indicando que cuentan con C.V. 

de posibles prospectos ante la salida de personal. La tercera pregunta tiene una 

media y mediana de 10.5, con una desviación estándar de 6.245 y un rango de 15 y 

su moda es 1 el cual indica que brindan programas de capacitaciones y formación 

continua, mostrando también una notable variabilidad. La primera y segunda pregunta 

tienen medias de 9.75, con medianas de 10.5 y 9, respectivamente. Ambas tienen 

moda 1 que es capacitaciones trimestrales y cuestionarios de satisfacción laboral 

trimestrales, pero la desviación estándar y el rango son mayores en la pregunta 2 

(6.652 y 15) que en la pregunta 1 (5.123 y 12). En general, las preguntas 3, 4 y 2 

muestran mayor variabilidad en las respuestas, sugiriendo percepciones más 

diversas entre los participantes. Las preguntas 1 y 5 tienen respuestas más 

concentradas, indicando menor variabilidad. Las consistencias en las modas 

(respuesta 1) podrían indicar una tendencia o sesgo en las respuestas. Estas 

diferencias en la variabilidad y centralidad de las respuestas pueden guiar futuros 

ajustes en el diseño del cuestionario para mejorar su precisión. Estos resultados 

concuerdan con (Dávila et al, 2022) quien menciona mejorar el salario emocional 

podría no solo aumentar el compromiso de los empleados, sino también reducir la 

rotación laboral y fortalecer la estabilidad organizacional a largo plazo. Asi mismo 

(Cerro et al, 2020) quien resalta que proveer un entorno laboral seguro y saludable 

muestra el compromiso de la empresa con el bienestar de sus trabajadores, lo que 

puede aumentar su lealtad y motivación, disminuyendo la rotación de personal. 

En la identificación de las respuestas obtenidas del análisis externo de las empresas 

del sector se implementó una guía de entrevista para la primera pregunta relacionada 

a las estrategias claves que utilizan para retener a sus colaboradores obtuvimos que 

las capacitaciones trimestrales se obtuvo 15 menciones ya que esto es básico para 
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que los colaboradores puedan desempeñar mejor su labor y sean competitivos en el 

mercado laboral , además la oportunidad en el crecimiento en el puesto se obtuvo 12 

menciones, dando a conocer que mostrar al colaborador que tiene oportunidad de 

superación en la entidad incrementa su desempeño y permanencia, asimos el 

reconocimiento al trabajador del mes se obtuvo 9 menciones demostrando que los 

incentivos emocionales son fundamentales para generar vínculos de permanencia y 

por ultimo los días libre por mejor desempeño se obtuvo 3 menciones, recalcando que 

pensar en el capital humano y su bienestar son fuertes aliados de la retención de 

personal, los resultados coinciden con (Acosta et al, 2020) mencionan que fortalecer 

el sentido de afiliación y promover vínculos interorganizacionales efectivos pueden 

ser estrategias cruciales para incrementar la retención laboral y fomentar un mayor 

involucramiento activo en el avance comunitario, beneficiando tanto a la organización 

como a la comunidad en general,  (Catacora  et al, 2023) recalcan que , invertir en 

estrategias que mejoren el contento en el trabajo puede ayudar a reducir la intención 

de rotación de empleados. En la segunda pregunta relacionada a como identifican y 

abordan las necesidades y preocupaciones de los colaboradores  indicaron que 

mediante cuestionarios de satisfacción trimestralmente ya que ellos les brinda un 

panorama claro de la situación obteniendo 18 menciones, adicionaron también que 

cuestionarios online para respuestas anónimas ya que los colaboradores se expresan 

con libertad y de manera sincera con 15 menciones, las reuniones trimestrales con 

los jefes de cada área también contribuye para tener claro el panorama interno de 

cada área y su desempeño con 6 menciones y el buzón de sugerencias tuvo 3 

menciones, se relaciona con (Tsareva y Boldyhanova, 2020) que mencionan que un 

plan de acción correctiva, permite abordar las áreas críticas identificadas y trabajar 

hacia la mejora del entorno laboral, la comunicación interpersonal, y los sistemas de 

retribución y procedimientos laborales. En la tercera pregunta relacionada a que 

programas o beneficios brinda las entidades para  promover la retención del personal 

mencionaron que los programas de capacitación y formación continua son básicos 

para el progreso y crecimiento tanto de la empresa como del capital humano se obtuvo 

18 menciones, además las oportunidades de crecimiento y ascenso esto motiva a los 

colaboradores a mejorar continuamente para sobresalir y alcanzar dicha oportunidad 

se obtuvo 12 menciones, asi mismo los reconocimientos y recompensas monetarios, 

son incentivos que la mayoría de colaboradores busca ser beneficiario incrementando 
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asi su eficiencia en su labor obteniendo 12 menciones y el obsequio del saco de arroz 

anualmente es algo inusual pero que ayuda a reforzar la pertenencia a la organización  

se obtuvo 3 menciones, lo mencionado se relaciona con (Cabanillas ,2020) menciona 

que brindar oportunidades de crecimiento profesional y personal, y fomentar un 

entorno laboral positivo y cooperativo contribuyen a la retención de personal. En la 

cuarta pregunta relacionada a como gestionan los desafíos de rotación de personal 

indicaron que cuentan con C.V. de posibles prospecto, esto contribuye a no dejar 

vacíos en los puestos y evitando retrasos en la producción, adicionaron que también 

capacitan a los mejores colaboradores para sustituir dichos puestos, reduciendo asi 

gastos de dinero y tiempo, se relaciona con (Dávila et al, 2020) mencionan que la 

permanencia del personal, disminuyen los gastos relacionados con el movimiento de 

empleados y fortalece la estabilidad y efectividad de la organización. En la quinta 

pregunta relacionada como evalúan la efectividad de las prácticas de retención, 

mencionaron que según la cantidad de renuncias que puede ser en periodo trimestral, 

bimestral o anual se obtuvo 18 menciones, adicionaron que también por la cantidad 

de los colaboradores que se mantienen en la organización y su antigüedad con 15 

menciones, lo mencionado tiene relación con (Mendoza et al , 2023) indican que la 

retención de personal se refiere a una serie de acciones, intervenciones o políticas 

dirigidas a reducir los factores que influyen en la deserción, mientras que (Garza, 

2023) resalta que se relaciona con la habilidad de una entidad para retener a sus 

empleados en el largo plazo e involucra la implementación de estrategias. 

Para responder al tercer objetivo que es diseñar una estrategia de satisfacción laboral 

adaptada a las necesidades y características propuestas en una empresa Molinera, 

Pacasmayo 2024, se elaboró un plan de capacitación específico para fortalecer la 

comunicación entre los colaboradores y los directivos en base al análisis interno de la 

entidad molinera estudiada y en base al análisis externo de entidades del mismo 

sector de Pacasmayo. 

Para el cuarto objetivo que es proyectar el impacto potencial de la estrategia de 

satisfacción laboral en la retención de personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 

2024, se plasmaron proyección que brindaran resultados a partir de 3 meses o hasta 

1 año, dependiendo de los objetivos e indicadores propuestos en plan establecido y 

todo ello va dirigido a mejorar la satisfacción laboral para incrementar la retención de 
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personal, para determinar ello previamente se desarrolló el tercer objetivo que fue 

diseñar una estrategia de satisfacción laboral adaptada a las necesidades y 

características propuestas en una empresa Molinera, lo que indica que la mejor 

propuesta es un plan de capacitación específico para fortalecer la comunicación entre 

los colaboradores y los directivos, y se relaciona con la teoría de los autores Cornejo 

y Ríos (2023) quien argumenta que la satisfacción laboral depende de las 

características personales de los trabajadores, las condiciones, características del 

trabajo, balance entre las expectativas y los resultados obtenidos y propone 3 

dimensiones relevantes, la primera es características del sujeto, Incluye aspectos 

personales y expectativas individuales de los empleados. La segunda es 

características de la actividad laboral, están relacionadas con el entorno de trabajo, 

las tareas y las condiciones laborales y la última es el balance entre expectativas y 

resultados donde la comparación que hace el trabajador entre lo que espera recibir y 

los resultados obtenidos de su trabajo en base a ello permitió realizar la siguiente 

proyección estimada. La proyección del impacto potencial de la estrategia de 

satisfacción laboral para la retención de personal, se observa que se implementara 

un plan de capacitación específico para fortalecer la comunicación entre los 

colaboradores y los directivos y la primera mejora es incrementar la frecuencia de 

comunicación formal e informal en un 50% en 6 meses ya que busca fomentar un 

ambiente de trabajo más colaborativo y transparente. La segunda es mejorara la 

claridad y transparencia en la comunicación en un 80% en 6 meses, está dirigida a 

reducir malentendidos y aumentar la confianza entre los empleados. La tercera es 

fomentar la participación de los colaboradores en la toma de decisiones en un 50% 

en 12 meses, busca involucrar a los empleados en el proceso de toma de decisiones 

puede aumentar su compromiso y sentido de pertenencia. La cuarta es aumentar la 

satisfacción laboral relacionada con la comunicación en un 20% en 6 meses, debido 

a que mejorar la comunicación es clave para mantener a los empleados satisfechos 

y comprometidos. La quinta es reducir la rotación de personal mediante la mejora de 

comunicación en un 15% en 12 meses, busca abordar sus preocupaciones y 

necesidades de manera más efectiva y el sexto es implementar un canal de 

comunicación directo entre colaboradores y directivos en un 70% en 3 meses, 

permitiendo una comunicación más fluida y accesible, facilitando la resolución de 

problemas y el intercambio de ideas. Estas propuestas también tienen relación con 
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(Moran, 2020) quien resalta la necesidad de optimizar el entorno laboral para 

incentivar a los empleados, fortalecer su compromiso y aumentar la competitividad de 

la entidad. Otra teoría que respalda es la de Garza (2023), quien argumenta que la 

retención de colaboradores se relaciona con la habilidad de una entidad para retener 

a sus empleados en el largo plazo e involucra la implementación de estrategias que 

aborden factores como la conducta de ciudadanía organizacional, asi mismo 

(Mendoza et al, 2023) indica que las dimensiones de la retención incluyen la 

motivación de los empleados que es el impulso que lleva a los trabajadores a alcanzar 

objetivos, el compromiso organizacional abarca la lealtad y entrega de un empleado 

hacia su compañía, el empoderamiento es el proceso de dar a los empleados 

autonomía y autoridad, la comunicación interpersonal es el intercambio de 

información entre individuos dentro de una empresa, entre otras dimensiones más.  
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V. CONCLUSIONES 

 

Debido a un diagnóstico exhaustivo de las causas de deserción y las prácticas de 

retención actuales, así como en un análisis comparativo de las estrategias utilizadas 

por otras empresas molineras del entorno es que se propuso exitosamente un plan 

estratégico de satisfacción laboral enfocado en mejorar la comunicación entre 

colaboradores y directivos, lo cual se identificó como el área más crítica para la 

retención del personal en la empresa molinera de Pacasmayo. 

Se identificó que el mal clima laboral es la principal causa de deserción, con un 62.5% 

de ex empleados citándolo como motivo principal de renuncia, seguido de la mala 

comunicación en la empresa que fue identificada por el 45.5% de los ex empleados 

como un factor influyente en su decisión de renunciar y el 67.3% de los empleados 

actuales calificaron las relaciones interpersonales en la organización como de nivel 

medio, indicando un área de mejora. Las prácticas de retención actuales, como los 

beneficios laborales son las más efectivas en la retención con un 73.1% de los 

empleados calificándolos en un nivel alto y la flexibilidad de horarios con un 63.5%, 

son percibidas positivamente, pero son insuficientes para contrarrestar los problemas 

de comunicación y ambiente laboral. 

Las empresas molineras del entorno implementan estrategias como capacitaciones 

trimestrales siendo las más común, mencionada por 15 de 18 entrevistados de otras 

empresas molineras, mientras que oportunidades de crecimiento, reconocimientos al 

desempeño y beneficios adicionales, tuvieron una mención menor, pero siguen siendo 

igual de relevantes. Además, el 100% de las empresas encuestadas utilizan 

cuestionarios de satisfacción trimestrales para identificar necesidades y 

preocupaciones de los empleados.  Estas prácticas han demostrado ser efectivas 

para mejorar la satisfacción laboral y la retención del personal, proporcionando una 

base sólida para el desarrollo de estrategias en la empresa estudiada. 

Se diseñó un plan de capacitación específico para fortalecer la comunicación entre 

colaboradores y directivos, adaptado a las necesidades identificadas en la empresa. 

Esta estrategia se basa en el modelo de Cornejo y Ríos (2023), considerando las 
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características personales de los trabajadores, las condiciones laborales y el balance 

entre expectativas y resultados. 

Se proyecta que la implementación de la estrategia de satisfacción laboral enfocada 

en la comunicación tendrá un impacto significativo en varios aspectos como 

incremento del 50% en la frecuencia de comunicación formal e informal en 6 meses, 

mejora del 80% en la claridad y transparencia de la comunicación en 6 meses, 

aumento del 50% en la participación de los colaboradores en la toma de decisiones 

en 12 meses, incremento del 20% en la satisfacción laboral relacionada con la 

comunicación en 6 meses, reducción del 15% en la rotación de personal en 12 meses 

e implementación de un canal de comunicación directo entre colaboradores y 

directivos en un 70% en 3 meses, con el objetivo de mejorar la retención laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda implementar el plan estratégico de satisfacción laboral enfocado en 

mejorar la comunicación entre colaboradores y directivos, con la finalidad de 

incrementar la retención de personal en la empresa molinera y establecer un comité 

de seguimiento que evalúe periódicamente la efectividad del plan y realice ajustes 

según sea necesario. 

 

Asi mimo se recomienda realizar encuestas de clima laboral trimestrales para 

monitorear continuamente la satisfacción de los empleados y detectar problemas 

emergentes, también implementar un sistema de salida de entrevistas más detallado 

para comprender mejor las razones específicas de la deserción de los empleados y 

fortalecer las prácticas de retención existentes y por último desarrollar nuevas 

iniciativas centradas en mejorar el clima laboral y la comunicación interna. 

 

Otras de las recomendaciones es adaptar y personalizar las estrategias efectivas 

identificadas en otras empresas al contexto específico de la empresa molinera de 

Pacasmayo y realizar benchmarking periódico para mantenerse al día con las 

tendencias del sector en satisfacción laboral y retención de personal. 

Es recomendable involucrar a los empleados en el diseño y refinamiento continuo de 

la estrategia de satisfacción laboral para asegurar su relevancia y aceptación, además 

de crear un sistema de retroalimentación continua para evaluar la efectividad de la 

estrategia y realizar ajustes en tiempo real, asi mimos considerar la incorporación de 

tecnologías que faciliten la comunicación, como plataformas de colaboración en línea. 

 

Asi mismo se recomienda realizar revisiones trimestrales para comparar los 

resultados reales con las proyecciones y ajustar las estrategias según sea necesario, 

como también celebrar, comunicar los éxitos a medida que se alcanzan los hitos 

proyectados para mantener el impulso y la motivación de los empleados, finalmente 

considerar la implementación de un sistema de recompensas ligado a la mejora en 

los indicadores de comunicación y satisfacción laboral. 
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Anexo 1. Tabla de  operacionalización de variables 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 







 
 

 
 

 

 

  



Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 



 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

  





 
 

 
 

 

 

  



 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

  





 
 

 
 

 

 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

  





 
 

 
 

 

 

 

  



 
 

 
 

 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 

  





 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

Anexo 4. Ficha técnica  

  









 
 

 
 

 

 

Anexo 5. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación  

LINK DE CONSENTIMIENTOS INFORMADOS  

https://docs.google.com/document/d/1RQeEXKtWE5N4HLFmRJkFUof6ztIvWmrP/edit?usp=sharin

g&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true 

 

LINK DE AUTORIZACION DE USO DE LA INFORMACION DE LA EMPRESA  

https://docs.google.com/document/d/1dMAydF67-

ad_iFMpocF_kgVXPwKcWqTy/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=

true 
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Anexo 8. Análisis Complementario 

N° EDAD SEXO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

1 30 M 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4

2 28 M 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 4 3

3 52 M 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2

4 27 M 5 5 3 5 5 4 5 5 5 4 3 4

5 48 F 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2

6 30 M 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 3 2

7 32 F 5 4 4 5 4 4 5 5 5 3 2 3

8 40 M 4 4 4 4 3 4 2 3 3 3 2 2

9 20 M 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4

10 28 M 3 3 4 3 3 4 5 3 3 3 3 2

11 35 M 5 5 3 5 5 3 5 3 5 3 4 4

12 51 M 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 2 3

13 21 M 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3

14 47 M 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 2

15 34 M 3 4 5 3 4 5 4 5 4 3 3 2

16 20 M 5 4 3 5 3 3 5 4 4 3 3 2

17 58 M 4 3 4 4 4 4 3 4 5 3 2 2

18 60 M 4 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 2

19 38 M 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3

20 29 M 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 3

21 49 M 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3

22 60 M 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2

23 51 M 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2

24 47 M 5 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4

25 39 M 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4

26 40 M 5 4 3 5 4 3 3 3 3 3 2 3

27 28 F 5 4 3 5 2 3 3 3 3 4 3 4

28 20 M 5 3 3 5 2 3 3 3 3 2 1 2

29 45 M 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4

30 32 M 5 3 5 3 5 5 5 5 5 4 3 3

31 30 M 3 2 3 3 4 3 5 5 5 2 4 3

32 34 M 5 5 3 5 5 5 4 3 5 2 2 3

33 39 M 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2

34 36 M 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2

35 41 M 5 4 4 5 5 5 5 4 5 3 4 4

36 25 F 4 4 4 4 3 3 3 4 5 3 2 4

37 48 M 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3

38 55 M 3 3 4 5 3 3 4 3 5 2 3 3

39 37 M 5 5 3 5 3 5 5 4 5 2 2 3

40 22 M 3 4 3 3 3 3 5 4 2 3 2 2

41 48 M 5 2 3 4 4 3 5 3 5 2 2 2

42 30 M 5 3 3 5 5 3 3 3 5 3 4 4

43 30 M 3 4 3 4 2 4 5 4 3 3 2 4

44 44 M 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3

45 30 F 4 2 4 3 4 5 4 5 4 2 4 3

46 57 M 4 4 5 4 5 5 5 5 5 2 2 3

47 60 M 5 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 2

48 57 M 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2

49 20 M 4 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 2

50 54 M 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 2 4

51 60 M 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4

52 49 M 5 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2

SATISFACCION LABORAL 

Flexibilidad de Horarios Relaciones Interpersonales Tareas Realizadas Salario 



N° EDAD SEXO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

1 30 M 3 3 4 3 4 4 5 3 5 5 2 5

2 28 M 3 2 3 2 4 4 3 3 4 4 2 4

3 52 M 2 3 2 2 5 5 5 4 5 5 3 5

4 27 M 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3

5 48 F 3 2 2 2 3 4 3 3 4 4 2 4

6 30 M 3 4 3 3 4 5 4 5 4 4 3 4

7 32 F 3 2 3 2 4 4 5 5 5 5 3 5

8 40 M 2 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 3

9 20 M 4 3 3 3 4 4 5 4 5 4 3 5

10 28 M 2 3 2 3 3 4 5 4 4 5 2 4

11 35 M 3 3 4 3 3 4 4 5 5 4 3 5

12 51 M 2 3 3 2 5 5 5 4 4 5 3 5

13 21 M 3 3 2 2 4 4 5 5 5 5 3 5

14 47 M 3 2 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3

15 34 M 2 3 3 3 4 4 5 4 5 5 3 5

16 20 M 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 3 5

17 58 M 2 2 2 3 5 5 5 4 5 5 3 5

18 60 M 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 2 4

19 38 M 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 2 4

20 29 M 3 2 3 3 4 5 4 5 4 5 3 5

21 49 M 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 3

22 60 M 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4

23 51 M 2 3 3 2 4 4 4 3 4 4 2 3

24 47 M 3 2 4 3 2 4 4 3 4 4 2 2

25 39 M 2 3 3 3 5 4 4 5 5 5 2 5

26 40 M 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3

27 28 F 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3

28 20 M 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3

29 45 M 3 3 3 2 4 5 4 4 5 5 3 5

30 32 M 3 2 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3

31 30 M 3 2 3 2 4 4 3 4 4 3 2 4

32 34 M 4 3 3 3 5 4 4 4 5 5 2 4

33 39 M 3 4 3 3 3 3 4 5 5 5 3 5

34 36 M 2 2 3 3 4 3 3 4 4 4 2 3

35 41 M 3 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3

36 25 F 2 3 4 3 5 3 3 4 3 3 3 2

37 48 M 2 2 3 2 5 4 5 5 5 5 3 5

38 55 M 3 2 3 3 5 4 4 4 5 5 3 5

39 37 M 2 3 2 3 4 4 3 5 4 4 2 4

40 22 M 3 3 3 2 4 4 5 4 5 5 3 5

41 48 M 3 2 3 4 5 5 4 4 5 3 2 3

42 30 M 3 4 4 3 4 3 3 4 5 3 2 3

43 30 M 2 3 4 3 5 5 3 4 5 5 3 4

44 44 M 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 2 3

45 30 F 2 2 2 3 4 4 3 4 4 3 2 4

46 57 M 3 3 3 3 4 4 4 3 5 5 2 5

47 60 M 3 2 3 3 5 5 4 4 4 3 3 5

48 57 M 3 2 2 2 4 3 4 4 5 5 3 5

49 20 M 3 3 3 2 5 4 3 4 5 5 2 5

50 54 M 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4

51 60 M 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3

52 49 M 4 3 2 3 4 4 5 4 5 5 2 5

RETENCION DE PERSONAL 

Crecimiento PersonalClima Laboral Beneficios



Anexo 9. Otras evidencias 

Llenado de encuestas por parte de los trabajadores de la entidad molinera de Pacasmayo 
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I. Introducción

En la actual era de la información, la comunicación efectiva entre colaboradores y 

directivos se ha convertido en un pilar fundamental para el éxito organizacional. En 

una empresa molinera en Pacasmayo, la necesidad de mejorar estos canales de 

comunicación es particularmente crítica. La falta de una comunicación fluida y clara 

puede llevar a malentendidos, disminución de la productividad y una merma en la 

moral de los empleados. Además, una comunicación deficiente puede obstaculizar la 

implementación de nuevas estrategias y la resolución de problemas, afectando 

negativamente el rendimiento global de la empresa. 

Ante este panorama, resulta imperativo implementar un plan de capacitación integral 

que no solo aborde las competencias técnicas y operativas, sino que también se 

centre en mejorar la comunicación interna. Este plan de capacitación tiene como 

objetivo principal equipar a los colaboradores con las habilidades necesarias para 

comunicarse de manera efectiva con sus jefes y directivos, promoviendo un ambiente 

de trabajo colaborativo y eficiente. A través de talleres interactivos, sesiones de 

coaching y el uso de herramientas modernas de comunicación, se buscará fortalecer 

los lazos entre todos los niveles de la organización, asegurando así un flujo constante 

de información y feedback constructivo. 

La implementación de este plan de capacitación es una respuesta estratégica a los 

desafíos actuales que enfrenta la empresa molinera en Pacasmayo. Se espera que, 

al mejorar la comunicación interna, se logre una mayor cohesión entre los equipos, 

una toma de decisiones más informada y una cultura organizacional más fuerte y 

resiliente. Este esfuerzo no solo beneficiará a los empleados en su desarrollo 

profesional, sino que también contribuirá significativamente al crecimiento y 

sostenibilidad a largo plazo de la empresa. 
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II. Diagnóstico de necesidades

En el marco de una empresa molinera situada en la provincia de Pacasmayo, se llevó 

a cabo un exhaustivo diagnóstico para evaluar la comunicación entre los 

colaboradores y los directivos. Para ello, se aplicaron dos encuestas: una de 

satisfacción laboral y otra de retención de personal, dirigidas a todos los 

colaboradores de la empresa. Adicionalmente, se realizaron entrevistas a ex 

trabajadores de la organización con el fin de obtener una visión más amplia y objetiva 

sobre el ambiente laboral y los factores que influencian la retención de personal. 

Los resultados de las encuestas y entrevistas revelaron una preocupante escasez de 

comunicación entre los jefes y los trabajadores. Se identificó que los empleados no 

se sienten considerados en la toma de decisiones, y sus opiniones sobre las 

actividades a realizar no son debidamente valoradas. Este déficit comunicacional ha 

generado un clima de desmotivación y descontento entre el personal, impactando 

negativamente en su satisfacción laboral y aumentando las tasas de rotación. 

Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de abordar y mejorar los canales de 

comunicación internos. La falta de comunicación efectiva y la exclusión de los 

colaboradores en el proceso de toma de decisiones son temas críticos que deben ser 

tratados para promover un ambiente de trabajo más colaborativo y motivador. En 

respuesta a esta situación, se ha decidido implementar un plan de capacitación 

específico para fortalecer la comunicación entre los colaboradores y los directivos, 

con el objetivo de crear un entorno laboral más inclusivo y participativo. 

III. Objetivo General

Mejorar la comunicación entre los colaboradores y los jefes y directivos en la empresa 

molinera en Pacasmayo, incrementando la satisfacción laboral y la retención de 

personal a través de la implementación de un plan de capacitación efectivo. 

IV. Objetivos Específicos

 Diagnosticar las barreras de comunicación existentes 

• Realizar un análisis detallado de encuestas y entrevistas para identificar las

principales barreras de comunicación entre los colaboradores, los jefes y

directivos.
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• Meta: Identificar al menos cinco barreras específicas de comunicación en un 

plazo de un mes. 

Desarrollar habilidades de comunicación efectiva 

• Implementar talleres de comunicación efectiva para todos los colaboradores, 

con un enfoque en técnicas de escucha activa, retroalimentación constructiva 

y asertividad. 

• Meta: Capacitar al 100% de los colaboradores en técnicas de comunicación 

efectiva en un plazo de tres meses. 

Fomentar la participación en la toma de decisiones 

• Establecer mecanismos de participación para que los colaboradores puedan 

expresar sus opiniones y sugerencias sobre las actividades a realizar. 

• Meta: Crear y ejecutar un sistema de reuniones mensuales entre jefes y 

colaboradores donde se discutan y consideren las opiniones de los 

trabajadores, con al menos un 70% de asistencia en cada reunión en un plazo 

de dos meses. 

Mejorar la satisfacción laboral 

• Implementar un sistema de reconocimiento y retroalimentación positiva para 

destacar los logros y contribuciones de los colaboradores. 

• Meta: Aumentar el índice de satisfacción laboral en un 20% en seis meses, 

medido a través de encuestas de seguimiento. 

Reducir la rotación de personal 

• Desarrollar un programa de mentoría y apoyo continuo para nuevos 

empleados, facilitando su integración y adaptación a la empresa. 

• Meta: Reducir la tasa de rotación de personal en un 15% en el plazo de un año, 

medido a través de los registros de recursos humanos. 

V. Metas  

Meta 1: Incrementar la frecuencia de comunicación formal e informal 
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• Indicador: Número de reuniones formales e informales realizadas

mensualmente.

• Plazo: 6 meses.

• Meta Específica: Aumentar el número de reuniones formales e informales en

un 50% en los primeros seis meses de implementación del plan.

Meta 2: Mejorar la claridad y la transparencia en la comunicación 

• Indicador: Porcentaje de empleados que reportan comprensión clara de las

decisiones y políticas de la empresa en encuestas de seguimiento.

• Plazo: 6 meses.

• Meta Específica: Lograr que el 80% de los empleados comprendan claramente

las decisiones y políticas de la empresa al finalizar los primeros seis meses.

Meta 3: Fomentar la participación de los colaboradores en la toma de decisiones 

• Indicador: Número de propuestas de mejora recibidas de los empleados y el

porcentaje de estas que son consideradas e implementadas.

• Plazo: 12 meses.

• Meta Específica: Obtener al menos 30 propuestas de mejora de los empleados

y asegurar que el 50% de estas sean consideradas e implementadas dentro

del primer año.

Meta 4: Aumentar la satisfacción laboral relacionada con la comunicación 

• Indicador: Puntuación promedio en la sección de comunicación de la encuesta

de satisfacción laboral.

• Plazo: 6 meses.

• Meta Específica: Incrementar en un 20% la puntuación promedio de

satisfacción laboral relacionada con la comunicación en la siguiente encuesta

de satisfacción laboral.

Meta 5: Reducir la rotación de personal mediante la mejora de la comunicación 

• Indicador: Tasa de rotación de personal anual.
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• Plazo: 12 meses.

• Meta Específica: Reducir la tasa de rotación de personal en un 15% en el

primer año de implementación del plan de capacitación.

Meta 6: Implementar un canal de comunicación directa entre colaboradores y 

directivos 

• Indicador: Uso y efectividad del canal de comunicación (medido por encuestas

de satisfacción y análisis de uso).

• Plazo: 3 meses.

• Meta Específica: Establecer un canal de comunicación directa (como una

plataforma digital o un buzón de sugerencias) y lograr que el 70% de los

empleados lo utilicen activamente en los primeros tres meses.

VI. Estrategias a Implementar

Estrategia 1: Implementación de talleres de comunicación efectiva 

Descripción: Realizar talleres interactivos mensuales enfocados en desarrollar 

habilidades de comunicación efectiva entre colaboradores y directivos. 

Temas a Tratar: 

• Fundamentos de la comunicación

• Comunicación Asertiva

• Escucha Activa

• Retroalimentación Constructiva

• Resolución de Conflictos

• Trabajo en Equipo

Acciones: 

• Contratar expertos en comunicación organizacional para facilitar los talleres.

• Diseñar un programa de capacitación que cubra los temas mencionados.
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• Utilizar metodologías participativas como juegos de roles, estudios de casos y 

discusiones grupales. 

Montos: 

• Contratación de expertos: S/. 1,000 por taller. 

• Materiales y equipos: S/. 100 por taller. 

• Logística y preparación del patio: S/. 100 por taller. 

• Refrigerios: S/. 120 por taller. 

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Días y Horarios: Fines de semana 

(sábado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duración:12 horas (6 reuniones de 2 horas). 

Objetivos Relacionados: 

• Mejorar las habilidades de comunicación de los colaboradores (Objetivo 

Específico 1). 

• Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de confianza (Objetivo 

Específico 2). 

Metas Relacionadas: 

• Al finalizar el primer trimestre, el 80% de los participantes evaluarán 

positivamente los talleres de comunicación. 

• Al finalizar el segundo trimestre, se observará una reducción del 20% en los 

conflictos laborales relacionados con la comunicación. 

Estrategia 2: Creación de canales de comunicación abiertos y transparentes 

Descripción: Establecer nuevos canales de comunicación que permitan a los 

colaboradores expresar sus opiniones y sugerencias de manera directa y anónima. 

Temas a Tratar: 

• Herramientas de Comunicación Interna 

• Gestión de Sugerencias y Feedback 

• Transparencia en la Toma de Decisiones 
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Acciones: 

• Implementar una plataforma de comunicación interna (intranet) donde los

colaboradores puedan compartir ideas y dar feedback.

• Colocar buzones de sugerencias anónimos en diferentes áreas de la empresa.

• Realizar reuniones trimestrales entre directivos y colaboradores para discutir

temas relevantes y escuchar propuestas.

Montos: 

• Desarrollo e implementación de la plataforma: S/. 3,000.

• Buzones de sugerencias: S/. 500.

• Logística y preparación del patio para reuniones: S/. 100 por reunión.

• Refrigerios: S/. 120 por reunión.

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Días y Horarios: Fines de semana 

(sábado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duración: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por 

trimestre. 

Objetivos Relacionados: 

• Involucrar a los colaboradores en el proceso de toma de decisiones (Objetivo

Específico 3).

• Aumentar la percepción de los colaboradores sobre su influencia en las

decisiones de la empresa (Objetivo Específico 4).

Metas Relacionadas: 

• Al finalizar el primer semestre, el 70% de los colaboradores utilizarán la

plataforma de comunicación interna.

• Al finalizar el año, se habrá implementado al menos el 50% de las sugerencias

recogidas a través de los nuevos canales de comunicación.

Estrategia 3: Programas de reconocimiento y retroalimentación 
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Descripción: Desarrollar programas que reconozcan y recompensen a los 

colaboradores por su desempeño y participación activa en la comunicación 

organizacional. 

Temas a Tratar: 

• Importancia del Reconocimiento en el Trabajo

• Técnicas de Retroalimentación Efectiva

• Implementación de Programas de Incentivos, celebración de Logros y Buenas

Prácticas

Acciones: 

• Establecer un programa de "Empleado del Mes" basado en la comunicación

efectiva y la colaboración.

• Implementar un sistema de retroalimentación continua donde los directivos

proporcionen feedback regular y constructivo a los colaboradores.

• Organizar eventos de reconocimiento público trimestral para destacar las

contribuciones de los colaboradores.

Montos: 

• Premios y reconocimientos: S/. 1,000 por trimestre.

• Logística y preparación del patio para eventos: S/. 100 por evento.

• Refrigerios: S/. 120 por evento.

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Días y Horarios: Fines de semana 

(sábado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duración: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por 

trimestre. 

Objetivos Relacionados: 

• Incrementar la motivación y satisfacción laboral de los colaboradores (Objetivo

Específico 1).

• Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de confianza (Objetivo

Específico 2).



11 

Metas Relacionadas: 

• Al finalizar el primer trimestre, el 90% de los colaboradores recibirán

retroalimentación constructiva de sus superiores.

• Al finalizar el año, el 75% de los colaboradores sentirán que su esfuerzo y

comunicación son reconocidos por la empresa.

Estrategia 4: Encuestas y evaluaciones periódicas 

Descripción: Realizar encuestas y evaluaciones periódicas para medir el progreso en 

la mejora de la comunicación y ajustar las estrategias según los resultados obtenidos. 

Temas a Tratar: 

• Diseño de Encuestas Efectivas

• Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitación

• Comunicación de Resultados y Planes de Acción

Acciones: 

• Diseñar y distribuir encuestas trimestrales sobre la satisfacción laboral y la

comunicación interna.

• Analizar los resultados de las encuestas para identificar áreas de mejora y

ajustar las estrategias implementadas.

• Realizar evaluaciones anuales del programa de capacitación para medir su

efectividad y hacer los ajustes necesarios.

Montos: 

• Desarrollo y distribución de encuestas: S/. 500 por trimestre.

• Análisis de resultados y ajustes: S/. 2,000 anuales.

• Logística y preparación del patio para reuniones de evaluación: S/. 300 por

reunión.

• Refrigerios: S/. 200 por reunión.
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Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Días y Horarios: Fines de semana 

(sábado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duración: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por 

trimestre. 

Objetivos Relacionados: 

• Evaluar el impacto de las estrategias implementadas en la comunicación y

satisfacción laboral (Objetivo General).

• Ajustar continuamente las estrategias para asegurar su efectividad (Objetivo

Específico 4).

Metas Relacionadas: 

• Al finalizar cada trimestre, se obtendrán resultados de las encuestas que

permitirán realizar ajustes oportunos en las estrategias.

• Al finalizar el año, se observará una mejora del 30% en la percepción de la

comunicación interna según las encuestas realizadas.

VII. Beneficiaros

Todos los colaboradores que conforman la empresa molinera 

VIII. Temática de la capacitación

Módulo 1: Introducción a la comunicación efectiva 

Objetivo: Proveer una comprensión básica de la comunicación efectiva y su 

importancia en el entorno laboral. 

Contenido: 

1. Fundamentos de la Comunicación

o Conceptos básicos de la comunicación.

o Barreras de la comunicación.

2. Comunicación Asertiva

o Definición y características.

o Técnicas de comunicación asertiva.

3. Escucha Activa
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o Importancia de escuchar activamente.

o Técnicas para mejorar la escucha activa.

Duración: 6 horas 

Módulo 2: Habilidades de comunicación interpersonal 

Objetivo: Desarrollar habilidades interpersonales para mejorar la interacción entre 

colaboradores y directivos. 

Contenido: 

1. Retroalimentación Constructiva

o Importancia de la retroalimentación.

o Técnicas para dar y recibir feedback.

2. Resolución de Conflictos

o Identificación de conflictos comunes en el trabajo.

o Estrategias para resolver conflictos de manera efectiva.

3. Trabajo en Equipo

o Importancia del trabajo en equipo.

o Dinámicas y ejercicios para fomentar la colaboración.

Duración: 6 horas 

Módulo 3: Canales de comunicación abiertos y transparentes 

Objetivo: Implementar y utilizar canales de comunicación que permitan la expresión 

de opiniones y sugerencias. 

Contenido: 

1. Herramientas de Comunicación Interna

o Plataformas digitales para la comunicación.

o Uso de buzones de sugerencias.

2. Gestión de Sugerencias y Feedback
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o Procesos para la recolección y análisis de sugerencias.

o Comunicación de resultados y acciones tomadas.

3. Transparencia en la Toma de Decisiones

o Importancia de la transparencia en las decisiones.

o Técnicas para mejorar la transparencia organizacional.

Duración: 6 horas 

Módulo 4: Programas de reconocimiento y retroalimentación 

Objetivo: Implementar programas que reconozcan el desempeño y fomenten la 

retroalimentación continua. 

Contenido: 

1. Importancia del Reconocimiento en el Trabajo

o Beneficios del reconocimiento.

o Estrategias para implementar programas de reconocimiento.

2. Técnicas de Retroalimentación Efectiva

o Cómo proporcionar feedback de manera constructiva.

o Fomentar la cultura de la retroalimentación continua.

3. Implementación de Programas de Incentivos, celebración de Logros y buenas

practicas

o Organizar eventos de reconocimiento.

o Destacar contribuciones significativas de los colaboradores.

Duración: 6 horas 

Módulo 5: Evaluaciones y mejoras continuas 

Objetivo: Evaluar el impacto de las estrategias implementadas y ajustar las acciones 

según los resultados obtenidos. 

Contenido: 
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1. Diseño de Encuestas Efectivas 

o Cómo diseñar encuestas para medir la satisfacción y comunicación. 

o Análisis de resultados. 

2. Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitación 

o Identificación de áreas de mejora. 

o Ajuste de estrategias basadas en los resultados de las encuestas. 

3. Comunicación de Resultados y Planes de Acción 

o Informar a los colaboradores sobre los resultados. 

o Implementar acciones de mejora continua. 

Duración: 6 horas 

Detalles Logísticos 

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Días y Horarios: Fines de semana 

(sábado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Total Duración: 5 módulos de 6 horas cada uno 

(30 horas en total). 

Montos Estimados: 

• Contratación de expertos: S/. 5,000 (S/. 1,000 por módulo). 

• Materiales y equipos: S/. 1,500 (S/. 300 por módulo). 

• Logística y preparación del patio: S/. 1,500 (S/. 300 por módulo). 

• Refrigerios: S/. 1,800 (S/. 360 por módulo). 

Total, Estimado: S/. 9,800 

IX. Procedimiento para llevar a cabo la Capacitación  

1. Preparación y Planificación 

• Definir Recursos y Presupuesto: 

o Asignar un presupuesto de S/. 9,800 para la totalidad del programa de 

capacitación. 
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o Identificar y reservar el patio principal de la empresa molinera en 

Pacasmayo como lugar para llevar a cabo las actividades. 

• Selección de Facilitadores: 

o Contratar expertos en comunicación organizacional, liderazgo y trabajo 

en equipo. Presupuesto: S/. 5,000. 

2. Programación de Actividades 

• Fechas y Horarios: 

o Realizar las sesiones de capacitación durante los fines de semana para 

evitar interrupciones en las operaciones diarias. 

o Duración de cada sesión: 6 horas y se distribuirá dos horas en tres fines 

de semana.  

o Total, de sesiones: 16 fines de semana consecutivos (5 sesiones en 

total). 

3. Temática de la Capacitación 

• Día 1: Introducción y Objetivos del Programa 

o Contenido: 

▪ Bienvenida y presentación del programa. 

▪ Importancia de la comunicación en la organización. 

▪ Objetivos del plan de capacitación. 

o Presupuesto: 

▪ Materiales y recursos: S/. 500. 

o Duración: 

▪ 1 hora. 

• Día 2: Fundamentos de la comunicación 

o Contenido: 

▪ Conceptos básicos de la comunicación. 
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▪ Barreras de la comunicación

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 3: Comunicación Asertiva

o Contenido:

▪ Definición y características.

▪ Técnicas de comunicación asertiva.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 4: Escucha Activa

o Contenido:

▪ Importancia de escuchar activamente.

▪ Técnicas para mejorar la escucha activa

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 5: Retroalimentación Constructiva

o Contenido:

▪ Importancia de la retroalimentación.



18 

▪ Técnicas para dar y recibir feedback

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 6: Resolución de Conflictos

o Contenido:

▪ Identificación de conflictos comunes en el trabajo.

▪ Estrategias para resolver conflictos de manera efectiva.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 7: Trabajo en Equipo

o Contenido:

▪ Importancia del trabajo en equipo.

▪ Dinámicas y ejercicios para fomentar la colaboración

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 8: Herramientas de Comunicación Interna

o Contenido:

▪ Plataformas digitales para la comunicación.
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▪ Uso de buzones de sugerencias.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 9: Gestión de Sugerencias y Feedback

o Contenido:

▪ Procesos para la recolección y análisis de sugerencias.

▪ Comunicación de resultados y acciones tomadas

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 10: Transparencia en la Toma de Decisiones

o Contenido:

▪ Importancia de la transparencia en las decisiones.

▪ Técnicas para mejorar la transparencia organizacional.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 11: Importancia del Reconocimiento en el Trabajo

o Contenido:

▪ Beneficios del reconocimiento.
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▪ Estrategias para implementar programas de reconocimiento

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 12: Técnicas de Retroalimentación Efectiva

o Contenido:

▪ Cómo proporcionar feedback de manera constructiva.

▪ Fomentar la cultura de la retroalimentación continua

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 13: Implementación de Programas de Incentivos, celebración de

Logros y Buenas Prácticas

o Contenido:

▪ Organizar eventos de reconocimiento.

▪ Destacar contribuciones significativas de los colaboradores.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 14: Diseño de Encuestas Efectivas

o Contenido:
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▪ Cómo diseñar encuestas para medir la satisfacción y

comunicación.

▪ Análisis de resultados.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 15: Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitación

o Contenido:

▪ Identificación de áreas de mejora.

▪ Ajuste de estrategias basadas en los resultados de las

encuestas.

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

• Día 16: Comunicación de Resultados y Planes de Acción

o Contenido:

▪ Informar a los colaboradores sobre los resultados.

▪ Implementar acciones de mejora continua

o Presupuesto:

▪ Materiales y recursos: S/. 653.30.

o Duración:

▪ 2 horas.

4. Implementación
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• Convocatoria: 

o Informar a todos los colaboradores sobre el programa de capacitación y 

su importancia. 

o Enviar recordatorios y material previo a los participantes. 

• Ejecución: 

o Desarrollar las actividades según el cronograma establecido. 

o Asegurar la participación activa de todos los asistentes. 

• Seguimiento y Evaluación: 

o Monitorear el progreso y la participación en cada sesión. 

o Realizar encuestas de satisfacción y evaluaciones de conocimiento al 

finalizar cada sesión. 

5. Evaluación Final y Retroalimentación 

• Revisión de Resultados: 

o Analizar las encuestas de satisfacción y las evaluaciones de 

conocimiento. 

o Comparar los resultados con los objetivos y metas planteados. 

• Informe Final: 

o Elaborar un informe detallado sobre los resultados del programa de 

capacitación. 

o Identificar áreas de mejora y proponer acciones para futuras 

capacitaciones. 

6. Costo Total Estimado: 

• Presupuesto total para materiales y recursos: S/. 4,800. 

• Honorarios de facilitadores: S/. 5,000. 

• Presupuesto total del programa: S/. 9,800. 
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Este plan de capacitación está diseñado para mejorar la comunicación entre los 

colaboradores y sus superiores en la empresa molinera en Pacasmayo, asegurando 

así una mayor satisfacción laboral y retención del personal. 

X. Procedimiento para la realización de actividades

1. Preparación Previa:

o Materiales: Preparar y distribuir los materiales necesarios para cada

sesión, incluyendo presentaciones, folletos y guías de ejercicios.

o Espacio: Acondicionar el patio principal de la empresa molinera con

sillas, mesas y equipo audiovisual.

o Invitación: Enviar recordatorios a los participantes sobre la fecha, hora

y tema de cada sesión.

2. Ejecución de la Sesión:

o Inicio (5:00 PM): Breve introducción y revisión de los objetivos de la

sesión.

o Desarrollo del Tema: Presentación interactiva sobre el tema

correspondiente.

o Actividades Prácticas: Realización de ejercicios y dinámicas grupales

relacionadas con el tema.

o Discusión y Reflexión: Espacio para preguntas, discusión y reflexión

sobre lo aprendido.

3. Cierre de la Sesión (7:00 PM):

o Resumen: Resumir los puntos clave tratados durante la sesión.

o Feedback: Recolección de feedback de los participantes sobre la

sesión.

o Anuncios: Recordar el tema y la fecha de la siguiente sesión.

4. Seguimiento Post-sesión:

o Materiales Complementarios: Enviar materiales adicionales y recursos

relacionados con el tema tratado.

o Evaluación: Aplicar encuestas para evaluar la efectividad de la sesión y

recoger sugerencias para mejoras.
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Este cronograma y procedimiento aseguran que cada tema se aborde de manera 

completa y efectiva, permitiendo a los participantes absorber y aplicar los 

conocimientos de manera gradual y práctica. 

XI. Cronograma

Cronograma del Plan de Capacitación para Mejorar la Comunicación en la Empresa 

Molinera en Pacasmayo 

Año 2025 

MES SEMANA DIA TEMA DURACION PRESUPUESTO 

ENERO 

1 semana 
04 

Introducción y Objetivos 
del Programa 1 horas 500 soles 

2 semana 
11 

Fundamentos de la 
comunicación 

2 horas 653.30 soles 

3 semana 18 Comunicación Asertiva 2 horas 653.30 soles 

4 semana 25 Escucha Activa 2 horas 653.30 soles 

FEBRERO 

5 semana 
01 

Retroalimentación 
Constructiva 

2 horas 653.30 soles 

6 semana 08 Resolución de Conflictos 2 horas 653.30 soles 

7 semana 15 Trabajo en Equipo 2 horas 653.30 soles 

8 semana 
22 

Herramientas de 
Comunicación Interna 

2 horas 653.30 soles 

MARZO 

9 semana 
01 

Gestión de Sugerencias y 
Feedback 

2 horas 653.30 soles 

10 semana 
08 

Transparencia en la 
Toma de Decisiones 

2 horas 653.30 soles 

11 semana 
15 

Importancia del 
Reconocimiento en el 
Trabajo 

2 horas 653.30 soles 

12 semana 
22 

Técnicas de 
Retroalimentación 
Efectiva 

2 horas 653.30 soles 

13 semana 

29 

Implementación de 
Programas de Incentivos, 
celebración de Logros y 
Buenas Prácticas 

2 horas 653.30 soles 

ABRIL 14 semana 
05 

Diseño de Encuestas 
Efectivas 

2 horas 653.30 soles 

15 semana 
12 

Ajustes y Mejoras en el 
Plan de Capacitación 

2 horas 653.30 soles 

16 semana 
19 

Comunicación de 
Resultados y Planes de 
Acción 

2 horas 653.30 soles 



25 

Detalle económico de presupuesto por semana 

Contratación de experto por 2 horas: S/ 333.30 

Materiales y equipos: S/100.00  

Logística y preparación del patio: S/100.00 

Refrigerio: S/120.00 




