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Resumen

La investigacidén propuso un plan estratégico de satisfaccion laboral para retener
personal en la empresa molinera Pacasmayo 2024, debido a una alta tasa de
rotacion existente desde hace varios afios. Con un enfoque cuantitativo y disefio
propositivo basico no experimental, se estudié una poblacion 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 guias 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 capacitacion sobre la comunicacion
entre empleados y directivos, adaptada a la situacion de la empresa. El analisis
reveld que las principales causas de desercion eran el mal clima laboral (62.5%), la
mala comunicacion (45.5%) y que el 67.3% de los trabajadores calificaron las
relaciones interpersonales en un nivel medio. El estudio externo identificé que las
capacitaciones, las oportunidades laborales y los incentivos monetarios y

emocionales son herramientas clave para la retencion.

Palabras clave: satisfaccion laboral, retencion 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.



I. INTRODUCCION

Actualmente toda organizacion busca tener un gran equipo de trabajo, el cual pueda
ser competitivo, proactivo y que se sienta identificado con la organizacion en la cual
esta laborando, para lograr todo ello, la empresa tiene que poner en practica ciertas
estrategias de satisfaccion laboral, como bonificaciones por cumplimiento de tareas,
programas de formacion que contribuyan al crecimiento profesional del empleado,
estimulos emocionales, entre otros, la que motiven al personal a ver en la
organizacion 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 retencién de colaboradores (Gutierréz, 2020).

Segun las &reas de investigacion universitaria se considero que contribuyo al noveno
objetivo de desarrollo sostenible que es industria, innovacion e infraestructura, donde
busca impulsar el crecimiento econémico equitativo y sostenible, asi como estimular
la innovacion, por otro lado, la responsabilidad social universitaria es desarrollo
econémico, empleo y emprendimiento y finalmente la linea social universitaria es

tecnologias de la informacién y comunicacion.

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 retencién de empleados. Las organizaciones, al intentar diferenciarse por la clase
de sus productos o servicios, necesitan contratar y desarrollar talentos, ademas de
evitar la rotacién 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 retencién de personal en una empresa
es basica para el alcance de metas a corto y largo alcance. Es crucial que cada
empleado cumpla con sus responsabilidades en su area designada y en el tiempo
establecido. De lo contrario, renuncias o incumplimientos pueden resultar en retrasos
en los procesos, pérdidas econdémicas y obstaculos para alcanzar las metas (Martinez
et al., 2022). Toda organizacion busca ser competitiva en este ambito laboral tan
demandante, pero es relevante no dejar de lado el tema de seguridad laboral y el

incentivo emocional por parte de la organizacién hacia los trabajadores (Sadig y Sani,
1



2023). El bienestar laboral se relaciona con la remuneracion justa, la educacion, el
ambiente laboral positivo, seguridad, incentivos y acceso a tecnologia. Estos factores
son esenciales para mejorar tanto la satisfaccion como el rendimiento en el trabajo
(Cantu et al, 2023). Las empresas exitosas buscan crear un entorno laboral comodo
y seguro para fomentar equipos cohesionados y positivos. Un empleado
comprometido se siente valorado y reconocido por su contribucion, reflejando asi una

relacion sélida entre la organizacion y el trabajador (Tsareva y Boldyhanova., 2020).

En resumen, la retencion de empleados es crucial para la productividad y éxito
organizacional. Un equilibrio entre factores "duros" y "blandos" ayuda a minimizar la
rotacion 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. Ademas, la creacién 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 satisfaccion laboral como

el rendimiento éptimo.

En el contexto nacional, segun Tocas (2023), menciona que la relevancia de un
entorno laboral positivo en el contento laboral es esencial, destacando la presencia
de lideres y colegas comprensivos, asi como la promocién de un didlogo abierto para
mejorar la comunicacion efectiva. La falta de satisfaccion laboral generalmente surge
de circunstancias personales; ninguna organizacion debe subestimar su importancia,
ya que constituye una practica fundamental para el éxito de la institucion y la eficacia
de su equipo (Cabanillas, 2021).Segun Davila et al, (2021) menciona que el bienestar
en el trabajo ha emergido como un tema de interés y discusion dado que esta
estrechamente vinculado con la ausencia de empleados, la retencion y la movilidad
del personal, afectando asi la dedicacion de los empleados a la entidad y la excelencia
en los servicios ofrecidos como atencion al cliente, servicios administrativos,
produccion de bienes, servicios técnicos, entre otros. El compromiso laboral es crucial
para alcanzar el maximo rendimiento y éxito empresarial. Segun Adecco Peru (2022),
las acciones que tienen un efecto directo en el bienestar del empleado estan siendo
cada vez méas 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 ultima instancia en los resultados financieros. Para mejorar la
2



retencion y la satisfaccion laboral, se deben implementar tres estrategias clave.
Primero, un nuevo procedimiento de contratacion para agilizar el proceso y atraer
rapidamente a candidatos calificados. Segundo, la creacion de perfiles de trabajo
detallados para asegurar que se contrate al personal adecuado con las habilidades
necesarias. Tercero, la ejecucion 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 Rodriguez, 2020).

Un entorno laboral positivo es esencial para la satisfaccién y retencion de los
empleados, mejorando la comunicacion y el compromiso laboral. El bienestar en el
trabajo esté vinculado a la ausencia, retencién 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 contratacion agil, crear perfiles de

trabajo detallados y ejecutar un plan de compromiso del personal.

Los acontecimientos descritos anteriormente reflejan una problematica dentro de las
empresas molineras del valle de Jequetepeque relacionada con renuncias e ingresos
rotativos de personal. Esta problematica surge de la necesidad imperativa de cumplir
metas con personal calificado. Sin embargo, en los Ultimos afios, la alta rotacion de
personal debido a la insatisfaccion ocupacional se ha vuelto un elemento relevante.
Esta rotacion implica la pérdida de recursos significativos, como tiempo y dinero, en
la busqueda y contratacion de nuevo personal, asi como en la capacitacién necesaria
para el desempefio efectivo de las actividades asignadas. Con el fin de profundizar
en este tema, se llevo a cabo una entrevista a ex trabajadores de una empresa
molinera en el sector de Pacasmayo. Esta organizacion, con 16 afios de experiencia
en el mercado, revel6 que el principal motivo de renuncia es la carencia de
concordancia entre los propésitos de la entidad y los fines personales de crecimiento
de los colaboradores. Ademas, se identificaron problemas como la escasez de
capacitacién, la ausencia de comunicacion y los escases de incentivos emocionales.
Este trabajo se fundamenta en la problemética abordada en otros estudios que han
utilizado estrategias de satisfaccion laboral, las cuales han demostrado ser efectivas

en la retencién de personal.



Ante lo expuesto anteriormente el suje la interrogante de poder entender ¢, Cuéles son
las estrategias de satisfaccion laboral adecuadas que permitan una mejor retencion

del personal en una empresa molinera, Pacasmayo 20247

El estudio se JustificO de forma teorica debido a que se compartira informacion
recaudada y conocimientos sobre las variables plasmadas en este estudio. La
pesquisa se justificO metodolégicamente debido a que se empled un cuestionario el
cual facilitard la recopilacién de hechos, para luego clasificarlos y establecer una
visibn méas detallado y exacto de la situacion. El estudio se JustificO de manera
practica dado que se plante¢ tacticas en la empresa molinera elevar la retencién de
personal, fidelizando a sus colabores y brindandoles oportunidad para su crecimiento
personal y laboral. El estudio se Justificé de forma Social debido a que los resultados
servirdn para que las entidades de los distintos sectores tengan en consideracion las
estrategias plasmadas para que mejoren la retencion de personal. El estudio se
Justificé de forma Medioambiental debido a que la informacion brindada contribuird a
evitar retraso de procesos, teniendo un manejo adecuado de la maquinaria dentro de
los horarios establecidos, reduciendo el consumo excesivo de energia eléctrica y

contaminacion de gases téxicos.

Los acontecimientos descritos anteriormente se relacionan con el objetivo general que
consistio en proponer un plan estratégico de satisfaccion laboral para la retencién de
personal en una empresa molinera, Pacasmayo 2024. Los objetivos especificos se
consideraron Diagnosticar las causas de desercion y practicas de retencion del
personal en una empresa molinera Pacasmayo, 2024. Analizar las practicas actuales
de satisfaccion laboral de empresas molineras en el entorno para la retencion del
personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024. Disefar una estrategia de
satisfaccion laboral adaptada a las necesidades y caracteristicas propuestas en una
empresa Molinera, Pacasmayo 2024. Proyectar el impacto potencial de la estrategia
de satisfaccion laboral en la retencion de personal en una empresa Molinera,

Pacasmayo 2024.

Dentro de los antecedentes internacionales se considerd a, Sadiq y Sani (2023) Se
investigo los obstaculos para otorgar medidas cientificas que optimicen la durabilidad

de la cadena de suministro del arroz en Nigeria el lugar estudiado. Con informacion



sobre 133 trabajadores y 67 piladores, se indago el contento laborioso y el progreso
agroempresarial de transformadores industriales de arroz en Jigawa. La mayoria 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 transformacion industrial del arroz en la region. A
pesar de esto, muchas empresas tuvieron éxito debido al retorno de inversion. Se
recomienda reforzar politicas macroeconomicas y promover la sostenibilidad de los

medios de vida.

Penagos et al, (2023) La finalidad de la siguiente indagacion fue examinar de qué
manera las competencias directivas influyen dentro del rendimiento de la entidad y
fortalecen la superioridad competitiva de las pequefias y medianas entidades
(PYMES) dentro de Caqueta, Colombia. La indagacion utilizé un enfoque numérico
con cuestionarios aplicados a 273 empresas de comercializacion, manufactura y
atencion en Caquetd. Los resultados principales indican que las competencias
directivas suelen estar asociadas con un mejor liderazgo, una gestién mas eficiente
de los recursos humanos y una cultura organizacional mas soélida, 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 region, a su vez, puede aumentar la satisfaccion de los empleados al sentirse

valorados y bien dirigidos.

Guerrero (2022) EIl objetivo fue graficar el proceso de desarrollo de los equipos
usando la curva logistica de crecimiento y la ecuacion R(t), aplicando la variable
madurez del equipo segun el Modelo Integral y Dinamico a entidades manufactureras
de México, este estudio cuantitativo, con un disefio descriptivo transversal, trabajo
con 32 equipos de 25 empresas de manufactura en Chihuahua, centrado en el
departamento de produccion. Se generd una curva en S mediante regresion lineal
simple, determinando los coeficientes de localizacion (b = 82) y forma (k = 0.26). La
curva resultante coincide con la propuesta, definiendo porcentajes y tiempos para
cada fase del modelo, la implementacion efectiva de este enfoque ofrece

herramientas para mejorar la gestion del desarrollo de equipos, lo que puede tener



impactos importantes en la mejora de la eficiencia de la produccion y, posiblemente,
en el bienestar y la retencion del personal.

Farinelli y Ambrozini (2022) Optimizar las empresas de alimentos y bebidas en Brasil
frente a desafios de gestion relacionados con su competitividad. La eficiencia y
generacion de resultados dependen de una estrategia adecuada de gestion del fondo
de maniobra, definiendo el ciclo de conversion de liquidez (CCC). Estudios recientes
sugieren un punto Optimo de inversion. Este trabajo verificd dicho punto 6ptimo en
empresas activas en B3, utilizando regresion cuadrética con datos de panel y ROE
como proxy de rentabilidad. Los resultados mostraron una relacién no lineal entre
CCC y rentabilidad, con un punto 6ptimo de 206.93 dias de CCC y un efecto positivo
promedio del 9.89% en el ROE trimestral. Esto indica una relacién en U invertida entre
capital de trabajo y desempefio financiero, una gestién 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
indagaciéon fue una investigacion cuasiexperimental antes y después con grupos
asignados al azar en tres etapas: diagnéstico, intervencion y evaluacién, usando
ANOVA en 2020. Los resultados mostraron diferencias significativas en la motivacion
del grupo experimental en el postest, sin cambios en la satisfaccion laboral general ni
en la jerarquia. El biofeedback respiratorio fue eficaz solo para aumentar la
motivacion, indicando la necesidad de seguir buscando herramientas para mejorar la
satisfaccion laboral en todas sus dimensiones, es necesario seguir explorando y
desarrollando otras estrategias para abordar de manera integral la satisfaccion laboral

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

Rojas et al. (2021) Medir la excelencia de vida laboriosa y su vinculo con parametros
sociodemogréficas y vocacionales. En una indagacion transversal con 122
trabajadores de una entidad fabricadora y suministradora de bebidas en Colombia, se
usé CVT-GOHISALO las organizaciones deben velar por la salud fisica, mental y
social de su personal. Calificar la excelencia de vida laboral muestra como el empleo

suple demandas de proteccion, contento y crecimiento. Se hall6 alto contento en el



soporte institucional y resguardo, pero baja en bienestar y manejo del periodo. La
excelencia de vida laboriosa se asocié con los espacios de tiempo trabajados,
antigiiedad, nivel educativo y pausas activas, siendo mas baja en trabajadores con

menor educacion, mas horas laborales y menos pausas.

Acosta et al, (2020) Este articulo examina el vinculo causal entre el sentido de
afiliacion, los vinculos interorganizacionales y el involucramiento activo en el avance
comunitario en México. Es una investigacion explicativa con un instrumento de
diecisiete items aplicado a 193 colaboradores de cinco entidades intermedias
manufactureras en México. El desenlace indica una conexién causal positiva entre el
sentido de afiliacion y las vinculaciones internas en la organizacién, ademas de entre
estas Ultimas y la contribucién comunitaria, contribuyendo a la comprensién de la
cultura corporativa, el habito civico organizacional y la obligacion social corporativa,
fortalecer el sentido de afiliacion y promover vinculos interorganizacionales efectivos
pueden ser estrategias cruciales para incrementar la retencion laboral y fomentar un
mayor involucramiento activo en el avance comunitario, beneficiando tanto a la

organizacion como a la comunidad en general.

Tsareva Y Boldyhanova (2020) El enfoque principal consistié en el empleo del
cuestionario HCDA, adaptado para los trabajadores y estructurado en cinco areas:
satisfaccion con el entorno laboral, satisfaccion con la comunicacion interpersonal en
Rusia, compromiso con la empresa, satisfaccion con las oportunidades de crecimiento
y perspectivas de desarrollo. Este instrumento se aplicé en el conglomerado pesquero
y de procesamiento de pescado. La participacion en la encuesta alcanz6 el 65% de
la tripulacion, abarcando todas las divisiones de la empresa. En el afio 2017, el grado
general de acuerdo del personal se situ6é en un 70,4%, ubicandose dentro del rango
promedio observado en empresas a nivel global. Los aspectos mas bajos
correspondieron a las interacciones interpersonales, el sistema de remuneracién y los
procedimientos laborales. En respuesta a los resultados obtenidos, se establecieron
grupos de discusion en cada division y se disefid un plan de accion correctiva, que
permitié abordar las areas criticas identificadas y trabajar hacia la mejora del entorno
laboral, la comunicacién interpersonal, y los sistemas de retribucion y procedimientos

laborales.



Zapata et al, (2020) el objetivo es investigar los componentes que influyen en la
atmosfera y su repercusion en el rendimiento laborioso en México. Con una
segmentacion de 201 colaboradores en entidades de manufactura y servicios en
México, se analizé6 como la autonomia y la identificacion con los grupos afectan la
atmosfera de innovacion, y como esto afecta el rendimiento y el empefio laborioso. El
desenlace mostr6 un vinculo positivo, indicando que la autonomia y la identificacion
con los equipos afectan el ambiente de innovacion, 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 asi un mayor nivel de

innovacion y eficacia laboral.

Martinez et al, (2020), determina la satisfaccion de las condiciones laborales de
asalariados tamberos. La transformacion lechera en Salta esta concentrada en la
region 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 analisis descriptivo, con una edad media de 38 afios, revel6 que
el 59% vive en el campo donde trabaja, el 27% reporta viviendas inadecuadas y el
43% no tiene bafo. El 77% recibe salario fijo y el 50% descansa cada 15 dias. 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 satisfaccion y productividad,
abordar las deficiencias en vivienda, salarios fijos, y frecuencia de descanso, lo cual
no solo podria mejorar la retencion de personal, sino también fortalecer el compromiso

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

Sepulveda et al, (2020) La globalizacién y la apertura econémica plantean nuevos
retos para las fabricas 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
adaptacion de los trabajadores ante la importacion de calzado asiatico. Utilizando un
meétodo cualitativo/espacial, se analizan las experiencias de resiliencia y las "micro
geografias de produccion” de los locatarios. Los resultados muestran que los
trabajadores se adaptaron a las nuevas dinAmicas mediante practicas innovadoras,
segmentando el sector del cuero y articulando espacios de fabricacién y venta,

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



adaptacion podria ser beneficioso para las estrategias de retencion de personal en
este contexto especifico.

Fragoso et al, (2020) La investigacién busco evaluar el impacto de las competencias
blandas en gerentes de una empresa de calzado en Guanajuato México para
respaldar la gestion tecnolégica. Se utilizd una metodologia de caso con cuatro partes
a 7891 empresas: disefio y validacion de herramientas, optacion de puestos, y
evaluacion piloto. Los beneficios incluyeron diagnostico organizacional, identificacion
de necesidades de capacitacion, evaluacion objetiva del desempefio, y mejoras en
comportamiento y comunicacion. La empresa determind qué empleados necesitan
mejora continua y cuales son aptos para promociones, fomentando productividad y
relaciones humanas, la introduccion de métodos para evaluar y desarrollar de manera
personalizada ayudo6 a reconocer areas de mejora y ascenso dentro de la empresa,
mejorando tanto el rendimiento individual como grupal, favorecio la permanencia del
personal al proporcionar posibilidades definidas de crecimiento y avance profesional,

centradas en competencias adecuadas para el cargo y la compafiia.

Dentro de los antecedentes nacionales se consideré a, Catacora et al, (2023) El
objetivo del estudio fue identificar la conexion entre el contento en el trabajo y la
predisposicién a la rotacién de los empleados en una compafia de ingenieria ubicada
en una regién remota de la selva peruana. Con un enfoque numérico, aplicada y un
nivel explicativo y correlacional, se utilizé un disefio observacional y enfoque basado
en hipotesis y deduccién. La muestra incluyé 218 trabajadores. La técnica de
encuesta empled dos cuestionarios en la escala de Likert. El desenlace, obtenidos
mediante el indice de correlacién de Spearman, mostraron una magnitud negativa de
-0.401 y una significancia de 0.027, descartando la hipotesis nula y confirmando que
el contento laboral est4 inversamente relacionado con la intencion de rotacion en
contextos dificiles, invertir en estrategias que mejoren el contento en el trabajo puede
ayudar a reducir la intencion de rotacion de empleados, lo cual es vital para mantener
la estabilidad laboral y la continuidad operativa en organizaciones ubicadas en areas

geograficamente desafiantes.

Davila et al, (2022) La indagacion tuvo como designio identificar la conexion dentro

de la retribuciébn emocional y el compromiso laborioso en colaboradores de una



entidad industrialista peruana. Utilizando un enfoque numérico, de naturaleza
fundamental, con un esquema observacional y un nivel de andlisis relacional, se
encuesto a 228 empleados con cuestionarios de salario emocional y la escala UWES.
Los resultados mostraron que el 52.19% consideré el salario emocional inadecuado
y el 54.82% ubic6 el engagement en un nivel medio. Se encontré una baja relacion
directa (rho = 0.322) entre retribuciébn 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 podria no solo aumentar el compromiso de los
empleados, sino también reducir la rotacion laboral y fortalecer la estabilidad

organizacional a largo plazo.

Davila et al, (2021) Esta investigacion indaga precisar la conexion entre el entorno
organizacional y el contento en el trabajo en una empresa manufacturera peruana en
2020. Utilizando un enfoque numérico, disefio relacional no experimental y método
descriptivo, se evaluaron 316 empleados en Lima. Se aplicaron cuestionarios de 20
items para evaluar el clima organizacional y 16 items 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 hallé un vinculo positivo
moderado (Rho = 0.559) y estadisticamente notable (p = 0.000 <0.05) entre ambas
variables, Las empresas pueden obtener ventajas significativas al adoptar tacticas
gue mejoren el entorno laboral, impulsen el crecimiento profesional y personal de los

empleados, y fomenten una cultura organizativa positiva.

Argumedo (2021) La indagacion tuvo como propésito establecer la conexion entre el
contento en el trabajo y el compromiso con la organizacion en los colaboradores
operativos del sector de costura de una entidad textil de confecciones ubicada en
Lima, Perd. La poblacion objetiva se compone de 57 colaboradores de posicion
operarios del area de confeccion, en tanto que la seleccién del estudio se encuentra
compuesta por 50 colaboradores de cargo operarios. El enfoque utilizado en la
indagacion es de enfoque numérico empleando un disefio observacional. De igual
manera, esta investigacion tiene un alcance correlativo de naturaleza transversal. Los
hallazgos del analisis revelan una conexién positiva media entre el contento en el
trabajo y la lealtad corporativa en la seleccion examinada, lo que valido la tesis

principal, esto indica que mejorar el ambiente laboral, ofrecer condiciones laborales
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satisfactorias y promover un sentido de pertenencia pueden aumentar la retencion de

personal.

Cabanillas (2021) El proposito del estudio fue determinar la relacion entre las
estrategias de retencion y la rotacion de colaboradores en la empresa Agro Latam,
Olmos Lambayeque, 2021.Se empled un disefio descriptivo correlacional y se abordd
con la totalidad de la poblacion, conformada por 45 trabajadores del area de
campamento obrero en la produccién de paprika. Se utilizaron técnicas e instrumentos
de encuesta y cuestionario para recopilar informacién de los colaboradores. Los
hallazgos validaron la suposicion de que las estrategias de retencion impactan de
manera significativa en la rotacion de empleados en la empresa Agro Latam, OImos,
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 propdésito es establecer una relacion entre entorno de empleo
y el grado de satisfaccion en una entidad manufacturera peruana a lo largo del afio
2020 en Lima. La indagacion se realizé a través de un enfoque basado en nimeros y
un esquema de correlacion sin experimentacion. El conjunto incluyd 316 trabajadores
o miembros del equipo de una compafila manufacturera situada en Lima Perq.
Empleé un método descriptivo, utilizando 20 enunciados para evaluar la atmosfera
laboriosa y 16 enunciados para medir el contento en el trabajo. De acuerdo segun 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 satisfaccién laboral de
forma regular. Se encontré evidencia suficiente para sostener que el ambiente laboral
en la entidad industrial peruana en 2020 mantuvo una relacion optima de intensidad
media y relevante con la satisfaccion 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 organizacion.

Cerro et al, (2020) El proposito fue determinar la frecuencia y los determinantes
relacionados con la hipoacusia suscitada por ruido en empleados de una entidad

metalmecanica en Chiclayo. Se realiz6 una indagacion analitica de corte transversal
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utilizando informacién de historias clinicas vocacionales. Se construyeron modelos de
regresion 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 aumenté 10% por cada anualidad
méas de periodo vital y 75% con antecedentes por problema de salud/accidente
laborioso. Se sugiere seguimiento anual de audiometrias, 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 motivacion, disminuyendo la rotacién de personal.

Moréan, (2020) La investigacion analiza el vinculo entre el entorno organizacional y el
contento laborioso en el area de produccién de TINFLUBA SAC en Lima, Perd. 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 correlacion 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 satisfaccién laboral segun Cornejo y Rios (2023) es
el suceso, en el que inciden tres pardmetros los cuales son. los atributos individuales,
las particularidades del trabajo y la evaluacién que realiza el individuo entre lo que
espera recibir y el resultado de su trabajo. Asi, mismo Villareal et al, (2023) es un
estado emocional positivo y feliz que estd relacionado con sus experiencias
profesionales y esta influenciado por una diversidad de elementos que inciden en el
rendimiento laboral y la excelencia de los servicios que brinda. Como resultado, segun
Solis y Burgos (2023), abarca una variedad de aspectos, incluido el empleo, la
retribucion, las perspectivas de progresion, la inspeccion y las interacciones

socioafectivas.

Dentro de las dimensiones de satisfaccion laboriosa se tiene tareas realizadas, la que
se compone de operaciones o subtareas. las operaciones pueden ser fisicas (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 dimension de satisfaccion laboriosa se tiene a el factor salario, es
una compensacion fija y se otorga por el trabajo realizado en un periodo 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, segun corresponda (Rojas ,
2021). La tercera dimensién de satisfaccion 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 dimensién de satisfaccion
laboriosa se tiene relaciones interpersonales, es la habilidad de una persona para
entablar conexiones profundas con los demas a través de adecuaciones en la forma
de relacionarnos en los ambitos de la amistad, las actividades laborales y el tiempo
libre, asi como la capacidad de compensar lo que el entorno demande y la capacidad
de resolver problemas (Silerio, 2023).

En las definiciones de retencion de personal es un conjunto de practicas,
intervenciones y politicas destinadas a prevenir la desercion y actuar de manera
preventiva (Mendoza et al, 2023). Busca supervisar la progresion 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 organizacién (Salas et al, 2021).

Dentro de las dimensiones de retencién de personal se tiene a clima laboral: Es un
fendmeno complejo tiene un impacto directo en las relaciones entre las personas, las
cuales estan relacionadas con el comportamiento, la satisfaccion y, por lo tanto, la
productividad (Vasquez et al, 2022). La segunda dimension de retencion 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 dimension de retencion de personal se tiene a crecimiento personal: Es un
proceso de cambio y transformacién deliberado y las destrezas que lo posibilitan se
pueden transferir de una esfera de la existencia a otra, donde hay una mejor relacién

con su medio y consigo mismo (Viuk y Codas, 2022).
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Dentro de las teorias de la variable independiente, se considerdé a Cornejo y Rios
(2023), quien argumenta que la satisfaccion laboral depende de las caracteristicas
personales de los trabajadores, las condiciones, caracteristicas del trabajo, balance
entre las expectativas y los resultados obtenidos. Fomentar un elevado grado de
satisfaccion en el trabajo puede conducir a una mayor motivacion, productividad y
retencion de personal, beneficiando tanto a los empleados como a la organizacion en
su conjunto. Donde influyen 3 dimensiones relevantes, la primera es caracteristicas
del sujeto, Incluye aspectos personales y expectativas individuales de los empleados.
La segunda es caracteristicas de la actividad laboral, estan relacionadas con el
entorno de trabajo, las tareas y las condiciones laborales y la Ultima es el balance
entre expectativas y resultados donde la comparacion que hace el trabajador entre lo
gue espera recibir y los resultados obtenidos de su trabajo. Otra teoria es la de Trevifio
etal, (2022), quien argumenta que la satisfaccion en el trabajo es un estado emocional
favorable resultante de la evaluacion personal del trabajo y abarca varias dimensiones
como la motivacion que son factores que impulsan a una persona a lograr metas,
compromiso organizacional que es la fidelidad y dedicacion de un empleado hacia su
empresa, remuneracion es la retribucibn econémica por el trabajo realizado,
comunicacion interpersonal es el intercambio de informacion entre personas en una
organizacion, aprendizaje y desarrollo son las oportunidades para mejorar
competencias y conocimientos, por ultimo la percepcion de actitudes que es la
opiniones sobre las actitudes y comportamientos de compaferos y superiores. Esta
satisfaccion no solo refleja el agrado por el trabajo, sino también la interaccién con el
entorno laboral. La insatisfaccion puede causar estrés y burnout, afectando

negativamente la productividad y el compromiso con la organizacion.

Dentro de las teorias de la variable dependiente se consider6 a Mendoza et al, (2023),
guien argumenta que la retencion de personal se refiere a una serie de acciones,
intervenciones o politicas dirigidas a reducir los factores que influyen en la desercion,
actuando de forma preventiva. Las dimensiones de la retencion incluyen la motivacion
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
compaifiia, el empoderamiento es el proceso de dar a los empleados autonomia y

autoridad, la comunicacion interpersonal es el intercambio de informacion entre
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individuos dentro de una empresa, la remuneracion es la compensacion financiera
por el trabajo efectuado, las condiciones laborales se refiere al entorno y
circunstancias en las que se realiza el trabajo, la percepcion de actitudes son
opiniones sobre las conductas y comportamientos de colegas y superiores ,y el estrés
laboral que es la tension y presion experimentada en el ambiente de trabajo. Otra
teoria es la de Garza (2023), quien argumenta que se comprende que la retencién de
colaboradores se relaciona con la habilidad de una entidad para retener a sus
empleados en el largo plazo. Involucra la implementacion de estrategias que aborden
factores como la conducta de ciudadania organizacional, la complacencia laboral, las
oportunidades de desarrollo de carrera son posibilidades para el avance profesional,
la armonia 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 proteccién en el empleo. Estas acciones estan dirigidas a reducir la
rotacion, mejorar el compromiso de los empleados y asegurar su permanencia en la

organizacion.

Finalmente, se planted la hip6tesis de investigacion y es la siguiente, una estrategia
de satisfaccién laboral desarrollada especificamente para una empresa molinera en

Pacasmayo, 2024 mejorara la retencién de personal.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y Disefio de Investigacion

Son procedimientos sistematicos y empiricos que se emplea en el analisis de un
fendmeno. Asi es plasmada la sintesis de investigacién (Hernandez, 2021).El tipo de
exploracion fue basica legitimo a la fundamentacion en un cuerpo tedérico; su proposito
es generar recientes teorias o reformular las ya existentes, enriquecer el acervo
cientifico o filosofico, sin embargo, sin confrontarlos con aspectos pragméticos, se
elabor6é un plan estratégico en base a lo requerido con el apoyo de las teorias
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 nimeros,
ademas de que emplea la recopilacion de informacién para identificar pautas de
conducta, validar teorias y contrastar hip6tesis mediante mediciones y analisis
estadisticos. (Huaman et al, 2021). Por dltimo, el disefio fue propositivo no
experimental, apoya en base al diagndstico y a proponer una alternativa de solucién
coherente el cual fue el plan estratégico de satisfaccion para la retencién de
colaboradores, este tipo de investigacion comienza con un pronostico y en
consecuencia, se establecen objetivos y se elaboran planes para lograrlos (Aguirre,
2020).

Variables / Categorias

Variable Independiente: Satisfacciéon 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 esta
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 fisicas o0 mentales (Pardo et al, 2022), El
salario es el dinero que un trabajador recibe por la contraprestacion de un servicio en
un determinado periodo de tiempo (Rosales et al, 2023). La flexibilidad de horario es
aquel que no establece horarios especificos para comenzar y terminar el trabajo (Sina

et al, 2022). Los vinculos entre individuos se establecen entre dos o0 mas 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: Retencion de Personal

La retencion del personal es aquella implementacion sobre estrategias
administrativas para prolongar su tiempo de estadia dentro de la organizacion
(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
motivacion intrinseca y las estrategias implementadas aumentan la intencion de
permanencia. (Gonzales y Arce, 2021). Donde cuenta con las siguientes dimensiones,
el clima laboral es el bienestar en el trabajo o la disposicion hacia las actividades en
relacion con las personas de tu entorno (Ruiz, 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).

Poblacion y muestra
Poblacion engloba la totalidad de los fenédmenos bajo estudio, en la cual las unidades
comparten un rasgo comun que se examina y que sirve como fundamento de los

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

La poblacion interna de esta investigacion lo integraron los colaboradores del sector
operativo de una organizacién Molinera de Pacasmayo 2024, los cuales comprenden
periodos de vida entre los 18 y los 65, la poblacion externa fue seleccionada mediante
un método de muestreo no probabilistico 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 situacion actual.

Muestra, se trata de una unica porcion de la poblacion en la que deben estar
presentes caracteristicas que se reproduzcan de la manera mas fiel posible
(Manjarrez y Romero, 2022). En este estudio, el muestreo interno fue censal en su

totalidad dado que no se recurrié ninguin caracter de muestreo por ende fue idéntica
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a la poblacion, conformada por 52 empleados de una entidad molinera de

Pacasmayo,
Criterio de seleccién

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

entidad molinera.

Factores de Exclusion, no se tomaron en consideracion a todos aquellos otros

colaboradores que no forman parte del sector Molinero.

Unidad de andlisis, se tomo en cuenta a un empleado de entre 18 afios hasta los 65

gue forme parte de una compafia molinera en Pacasmayo.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Este estudio se caracteriz6 por ser de naturaleza bietapico. En la primera fase de
analisis interno, se aplic6 una metodologia basada en encuestas mediante un
cuestionario dirigido a los colaboradores actuales, mientras que para los ex
colaboradores se empled un enfoque de entrevistas utilizando una guia estructurada.
(Vaske, 2020) En cuanto a la segunda etapa al andlisis externo, se opt6 por utilizar
técnicas de entrevista con una guia especifica. De igual forma, aquel empleo de
métodos de compilacion en datos constituye una etapa en la que los se revisan y
procesan informacion con el fin de enfatizar datos pertinentes. al mismo tiempo que
el instrumento comprende la manera de simplificar la ejecucion de la indagacion

(Hernandez y Duane,2020).

Nuestra herramienta de investigacion fue una guia de entrevista y un cuestionario
empleado para recabar datos organizados, lo cual posibilito identificar las variables
relevantes en un estudio, investigacién, sondeo o encuesta determinad (Rojas et al,
2023)

Métodos para el Analisis 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 procedio 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
explicacion de los resultados obtenidos.

Aspectos Eticos
En este proyecto se prosiguid de manera ética teniendo en cuenta honrar la
confiabilidad de los individuos, apreciar la veracidad de la informacion y observar los

intereses de conflicto.
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lll. RESULTADOS
En este capitulo se dio respuesta a los objetivos especificos planteados conforme a

la investigacion y los datos recopilados.
Andlisis interno de retencién de personal

Para entender el primer objetivo que fue diagnosticar las causas de desercion y
practicas de retencion del personal en una empresa molinera Pacasmayo, 2024, se
recopilo informacion de dos instrumentos que fue una encuesta dirigida a los
colaboradores que conforman la empresa y el segundo instrumento fue una guia de
entrevista dirigida a ex trabajadores, de manera interna se encuestd a 52
colaboradores que forman parte de una empresa molinera en Pacasmayo y se

recogieron los siguientes resultados.
Tabla 1

Niveles de satisfaccion 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 poblacion consistié en 52 colaboradores de una empresa molinera de Pacasmayo

En la Tabla 1, se detalla la clasificacion de todas las dimensiones que constituyen la
variable de satisfaccion laboral, la cual esta dividida en tres niveles: bajo, medio y alto.
En el analisis de los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
molinera se observa en la primera dimension, referente a las tareas realizadas
efectivas, se muestra un elevado nivel medio del 55.8% dando a conocer el
incumplimiento de las tareas designadas, ademas de un regular nivel alto del 44.2%
lo que indica que solo una parte logran cumplir efectivamente las metas establecidas.
En la segunda dimension, correspondiente al salario acorde al trabajo, se obtuvo un
elevado nivel medio del 53.8% comprendiendo que los colaboradores buscan un
salario méas elevado a lo brindado, ademas de un regular nivel alto del 46.2% lo que

indica que una parte si esta satisfecho con el salario brindado. En la tercera
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dimension, referente a la flexibilidad de horarios, se observa un elevado nivel alto del
63.5% dando a conocer que los colaboradores estan satisfechos con el horario y
permisos brindados, asi mismo se tiene un escaso nivel medio del 36.5%
comprendiendo que una pequeiia parte de colaboradores se encuentran conformes.
Finalmente, en la dimension de relaciones interpersonales en la organizacion, 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 insatisfaccion.
Tabla 2

Niveles de retencién de personal en los colaboradores

Variables Alto Medio Bajo Total
Dimensiones n % n % n % n
Clima laboral 0 0.0 44 846 8 15.4 52
Beneficios 38 73.1 14 269 O 0.0 52
Crecimiento personal 27 51.9 25 48.1 O 0.0 52

Nota. la poblacion consistié en 52 colaboradores de una empresa molinera de Pacasmayo

En la Tabla 2, se detallan todas las dimensiones que componen la variable de
retencion de personal, clasificada en tres niveles: bajo, medio y alto. Enel andlisis de
los niveles de retencién de personal de los colaboradores de la empresa molinera, se
obtuvo la primera dimension, que corresponde al clima laboral, se observa un elevado
nivel medio del 84.6% dando a conocer que no es el mejor factor que podria retener
a los colaboradores, asi mismo se tiene un escaso nivel bajo del 15.4% indicando que
Su experiencia en su ambito laboral no esta siendo la mas adecuada. En la segunda
dimension, referente a los beneficios laborales brindados a los colaboradores, se
observa un elevado nivel alto del 73.1% indicando que es principal factor de retencion
de los colaboradores, asi mismo se tiene un escaso nivel medio del 26.9% indicando
asi que una pequeia parte solo conforme. En la tercera dimension, 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 dificiles de acceder.
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Analisis externo del personal de retiro por renuncias

De manera externa, para conocer el analisis de renuncia se administré una guia 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

propoésito del primer objetivo y se recogieron los siguientes resultados.
Tabla 3

Identificacion del motivo principal de renuncia

Ne ¢Cual fue el motivo principal por el que usted decidié renunciar

I . frecuencia %
a la empresa”

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 cual 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 razén principal de renuncias indicando el &rea critica de la organizacion.,
seguido por mejores oportunidades de empleo y estudios en otra ciudad dando a

conocer que la necesidad de crecimiento y superacion.
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Tabla 4

Identificacion de motivos que influyeron en la renuncia

N° ¢Qué motivos influyeron para tomar esa decision? frecuencia %
1 Mala comunicacion 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 decisién de renuncia se observa
gue la mala comunicacion 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 comunicacion
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
organizacion y por ultimo el crecimiento monetario refleja que sus necesidades

financieras no estaban siendo cubiertas con los ingresos recibidos.
Tabla 5

Identificacion de situacion que conllevo a presentar la renuncia

Ne ¢Hubo algin evento o situacion especifica en la empresa que 10 fracyencia %
motivo a usted a presentar su renuncia?

1 Frecuentes malentendidos con la informacion proporcionada por 5 100.0
las areas de trabajo y escaso compafierismo

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 situacion motivo a presentar la renuncia se observa que
los frecuentes malentendidos con la informacion proporcionada por las areas de

trabajo y escaso comparferismo, debido a la mala comunicacion brindada por los
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encargados de é&rea 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

¢,Cuando usted informo sobre su renuncia, la empresa

N° implemento alguna medida o estrategia de retencién de frecuencia %
personal para que usted se pueda quedar?

1 No tomaron ninguna accién 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 retencion al
conocer la decision 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 retencion 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

Ne ¢Como describiria l_Jsted su experiencia laboral en la empresa  frecuencia %
antes de su renuncia?

1 Mal clima laboral 5 55.6
2 Poco compafierismo 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 como describiria 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

comparierismo 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 mayoria
experimentaron dichas situaciones y lo consideran un factor negativo en su

experiencia laboral.

Andlisis externo del personal del retiro por despidos
Tabla 8

Identificacion de el motivo principal del despido

Ne ¢Cual fue el motivo principal por el que usted lo despidieron de  fracyuencia %

la empresa?
1 Bajo desempefio laboral 4 80.0
2 Falta al ambito 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 cual fue el motivo principal por el cual lo despidieron se
observa que el bajo desempefio laboral aparece con una frecuencia de 4 respuestas,
representando el 80% de las menciones, mientras que la falta al ambito 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 preocupacion
de la organizacion es el cumplimiento de metas y el buen desempefio laboral de los

colaboradores.
Tabla 9

Identificacion de acciones que conllevaron al despido

Ne ¢Qué acciones usted cree que realizo de manera inadecuada,  frecuencia %
gue conllevo a la empresa a optar por esa decision?

1 Mala comunicacion en la designacion 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 realizé que conllevo a que la empresa tome la
decisidén de despedirlo se observa que la mala comunicacién en la designacion 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 comunicacion y problemas

de rendimiento de las actividades laborales.
Tabla 10

Identificacion de aviso previo al despido

Ne ¢Hubo algln aviso previo o llamado de advertencia, para que frecuencia %
usted pueda mejorar?

1 si, carta de llamado de atencion 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 algun aviso previo a los despidos se observa que
la respuesta es si y fue las cartas de llamado de atencién 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 organizacion de

comunicar de rendimiento antes de tomar la decision final.
Tabla 11

Identificacion de acciones de mejora por parte de la empresa

Ne ¢Laempresa al notar las posibles situaciones de despido, tomo  fecuencia %
algunas acciones para que usted pueda mejorar?

1 Si, reunién 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 accion para que el colaborador
mejore ante la evidente situacion de despido, la respuesta es si y fue la reuniéon 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

Ne ¢Como describiria usted su experiencia laboral en la empresa  frecuencia %
antes de su despido?

1 Poco comparferismo 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 latabla 12, referente a como describiria su experiencia laboral antes de su despido
de la empresa, se observa que el poco compaferismo 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
organizacion y escasas relaciones amicales lo que contribuyd a una experiencia

negativa.
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Analisis externo de practicas actuales de empresas molineras

Para abordar el segundo objetivo, que es analizar las practicas actuales de
satisfaccion laboral de empresas molineras en el entorno para la retencion del
personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, se entrevistd a 3 colaboradores
gue corresponden a mandos altos de 6 entidades molineras de los alrededores de

Pacasmayo.

Tabla 13

Analisis de tendencia central de estrategias de satisfaccion en entidades molineras

Preguntal Pregunta?2 Pregunta3 Pregunta4 Pregunta5

Valido 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. Desviacion 5.123 6.652 6.245 6.364 2.121
Rango 12 15 15 9 3

Nota. Comparacion de la informacion recaudada de la guia de entrevista a 18 trabajadores
de empresas molineras en el sector

En la tabla 13, Para la pregunta 1, las respuestas estan relativamente centradas
alrededor de la media de 9.75, aunque con una dispersion moderada. La mediana
ligeramente mayor que la media sugiere una ligera inclinacién hacia valores mas
altos. La pregunta 2 tiene una alta variabilidad en las respuestas, similar a la pregunta
3, con una desviacion estandar y un rango elevados. La media y la mediana cercanas
indican que, aunque hay variabilidad, las respuestas estan moderadamente centradas
alrededor del valor medio. La pregunta 3 presenta una alta variabilidad en las
respuestas, reflejada en la desviacion estandar elevada y el rango amplio. Aunque la
media y la mediana son 10.5, las respuestas estan dispersas, mostrando opiniones
divergentes entre los encuestados. Las respuestas a la pregunta 4 muestran mas
variabilidad y dispersion en comparacién con la pregunta 5. Aunque la media y la
mediana son 13.5, la mayor desviacion estandar y rango sugieren diferencias mas
amplias en las opiniones de los encuestados. La pregunta 5 tiene una distribucion de

respuestas bastante homogénea con valores centrados alrededor de 16.5. La baja
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desviacion estdndar y el rango pequefio indican poca dispersioén en las respuestas,

sugiriendo que los encuestados tienen opiniones similares en esta pregunta.

Tabla 14

Identificacion de estrategias clave para la retencion de trabajadores

Ne ¢Cuales son las estrategias clave que su empresa utiliza para frecuencia %
retener a los empleados talentosos?

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 desemperiio 3 7.7
Cantidad de respuestas Totales 39 100.0

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

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
gue 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 dia 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 mas utilizadas destacando la importancia del desarrollo
profesional y de los incentivos emocionales lo cual contribuyen a la satisfaccion y

retencién laboral.
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Tabla 15

Identificacidn de necesidades de los trabajadores

¢, Como identifican y abordan las necesidades y preocupaciones

N° de los empleados para mejorar su satisfaccion laboral y frecuencia %
retencion?

1 Cuestionarios de satisfaccion trimestralmente 18 46.2

2 Cuestionarios online para respuesta anonima 12 30.8

3 Reuniones trimestrales con los jefes de cada area 6 154

4 Buzdn 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 identificacion de las necesidades de los empleados para
mejorar la satisfaccién laboral, se observa que los cuestionarios de satisfaccion
trimestralmente presentan una frecuencia de 18 respuestas, lo que equivale al 46.2%
de las menciones, mientras que los cuestionarios online para respuestas anénimas
registran una frecuencia de 12, representando el 30.8%. Del mismo modo, las
reuniones trimestrales con los jefes de cada area tienen una frecuencia de 6,
correspondiente al 15.4%, y finalmente, el buzén 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 retencion de personal

Ne ¢Qué programas o beneficios especificos ofrece su empresa frecuencia %
para promover la retencion del personal?

1 Programa de capacitacion y formacién 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

retencion de personal se observa que el programa de capacitacion y formacion
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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 educacion y el desarrollo profesional,

como también la relevancia de incentivos para la satisfaccion laboral.

Tabla 17

Identificacion de la gestion de desafios relacionados a la retencion de personal

N ¢Como gestionan los desafios relacionados con la rotacién de frecuenci %
° personal? a
1 Cuentan con C.V. de posibles prospectos ante salida de personal 18 66.7
Capacitacion a los mejores colaboradores para sustituir a puestos 9 333
futuros
27 100.
Cantidad de respuestas Totales 0

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

En latabla 17, referente a la gestion de desafios relacionados a la rotacion de observa
gue 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
gue la capacitacion 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 mas utilizadas y que la inversion en el capital

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

Identificacion de la evaluacion de retencion de personal

Ne ¢Como evallan regularmente la efectividad de sus practicas de  frecuencia %
retencion de personal?

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 evaluacion de efectividad de préacticas de retencion 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 nimero de renuncias puede sefialar problemas en las estrategias de retencion
implementadas, asi como también la permanencia reflejar la satisfaccion y el

compromiso con la organizacion.

Proyeccién de retencion del personal para la empresa

Para abordar el cuarto objetivo que es proyectar el impacto potencial de la estrategia
de satisfaccién laboral en la retenciébn de personal en una empresa Molinera,
Pacasmayo 2024, previamente se desarrollo el tercer objetivo que fue disefiar una
estrategia de satisfaccion laboral adaptada a las necesidades y caracteristicas
propuestas en una empresa Molinera, que fue determinada gracias al analisis interno
y externo realizado con anterioridad, lo que indica que la mejor propuesta es un plan
de capacitacion especifico para fortalecer la comunicacion entre los colaboradores y
los directivos y se relaciona con la teoria de los autores Cornejo y Rios (2023) y que
mi institucion se encuentra con la predisposicion de implementarlo, lo que permitié

realizar la siguiente proyeccion estimada.
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Tabla 19

Proyeccion del impacto potencial de la estrategia de satisfaccion para la retencion de
personal

PROYECCION DEL IMPACTO POTENCIA DE LA ESTRATEGIA DE SATISFACCION

Beneficiarios
Lugar a realizarse

52 colaboradores perecientes a la entidad molinera

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

Problema principal molinera
MEJORAS A
IMPLEMENTAR SITUACION ACTUAL PROYECCION MESES INDICADORES

Incrementar la
frecuencia de

Implementacién 2

NuUmero de reuniones
formales e informales

L reuniones trimestrales 50% 6 .
comunicacién formal e . , realizadas
. (solo jefes de area)
informal mensualmente.
Porcentaje de
Poca claridad de la empleados que
Mejorar laclaridad yla  informacién reportan comprensién
transparencia en la ocasionando retrasos 80% 6 clara de las decisiones
comunicacion en las metas y bajo y politicas de la
rendimiento laboral empresa en encuestas
de seguimiento.
Numero de
Fomentar la escases de participacion f(ergiztijj::a:jsedlzsmejora
participacién de los y consideracion de los 50% 12 empleadosy el
colaboradores en la puntos propuestos por .
toma de decisiones colaboradores porcentaje d? estas
que son consideradas
e implementadas.
Insatisfacciones
relacionadas a la
Aumentar la satisfaccién comunicacién debido a Puntuacién promedio
laboral relacionada con la poca claridad y 20% 6 en la seccion de
la comunicacion detalle de los comunicacion de la
comunicados de encuesta de
gerencia satisfaccién laboral.
Reducir la rotacion de salida de 14
personal mediante la colaboradores en el afio 15% 12
mejora de la 2023 por distintos Tasa de rotacién de
comunicacion motivos personal anual.
Uso y efectividad del
Implementar un canal Escases de canales canal de comunicacién
de comunicacion directa directos entre 70% 3 (medido por

entre colaboradores y
directivos

colaboradores y
directivos

encuestas de
satisfaccion y andlisis
de uso).
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En la tabla 19, referente a la proyeccion del impacto potencial de la estrategia de
satisfaccion laboral para la retencion de personal, se observa que se implementara
un plan de capacitacion especifico para fortalecer la comunicacion entre los
colaboradores y los directivos y la primera mejora es incrementar la frecuencia de
comunicacion formal e informal en un 50% en 6 meses, la segunda es mejorar la
claridad y transparencia en la comunicacion en un 80% en 6 meses, la tercera es
fomentar la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones en un 50%
en 12 meses, la cuarta es aumentar la satisfaccion laboral relacionada con la
comunicacioén en un 20% en 6 meses. La quinta es reducir la rotacion de personal
mediante la mejora de comunicacidbn en un 15% en 12 meses y el sexto es
implementar un canal de comunicacion directo entre colaboradores y directivos en un
70% en 3 meses. Estas acciones estan disefiadas para crear un ambiente de trabajo
mas colaborativo, transparente y participativo, lo que llevara a una mayor satisfaccion

laboral y a una menor rotacion de personal.
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IV. DISCUSION

Esta investigacion tiene como finalidad proponer un plan estratégico de satisfaccion
laboral para la retencion de personal en una empresa molinera, Pacasmayo 2024, ello
debido a que, en los ultimos afios, la alta rotacion de personal en esta entidad
molinera ha emergido como una preocupacion significativa y no se han implementado
medidas efectivas para retener al personal capacitado. Esta situacién ha generado
procesos mas costosos y lentos en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Reconociendo la importancia crucial de aplicar estrategias de satisfaccion laboral para
abordar esta problemética, se han definido objetivos especificos con el propédsito de
desarrollar una estrategia de satisfaccion laboral adaptada a esta entidad. Esta
estrategia tiene como objetivo proyectar una mejora de la retencion de los
colaboradores, generando asi que los trabajadores se sientan identificados y
fidelizados con su lugar de trabajo, optimizando asi la eficiencia y eficacia de los

procesos organizacionales.

Para responder al primer objetivo especifico que es diagnosticar las causas de
desercion y practicas de retencion del personal en una empresa molinera Pacasmayo,
2024, mediante la indagacion interna y externa realizada, se encontr6 que las
principales causas de desercion son por el mal clima laboral y escases de relaciones
interpersonales en la organizacion y en las practicas de retencién que utiliza la
empresa se obtuvo que los beneficios brindados por la entidad son el factor mas
resaltante, seguido por las oportunidades de crecimiento personal, para encontrar
estas respuestas se llevd a cabo lo siguiente, para el estudio interno en el nivel de
satisfaccion laboral se realiz6 una encuesta a los 52 colaboradores que conforman
una entidad molinera en Pacasmayo, en los resultados se obtuvo que en primera
dimensién 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 areas superiores o gerencia, mientras que el 44.2% (23) de los colaboradores se
encuentran en un nivel alto, cumpliendo con las actividades designadas, ademas que

esto sugiere que aunque una proporcion significativa de empleados considera que
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sus tareas son efectivas, hay margen para aumentar la percepcion de efectividad en
una parte considerable de la organizacion. estos resultados coinciden con Guerrero
(2022) quien dice que la implementacion efectiva de un proceso de desarrollo de
herramientas para mejorar la gestion del desarrollo de equipos, puede tener impactos
importantes en la mejora de la eficiencia de la produccion y, posiblemente, en el
bienestar y la retencién del personal. En la segunda dimensién que es salario acorde
al trabajo el 53.8% (28) indicaron que se encuentran en un nivel medio, consideran
gue el sueldo es regular en comparacion con la de otras organizaciones, mientras que
el 46.2% (24) indicaron que se encuentran en un nivel alto, debido que la organizacion
remunera de manera justa en comparaciéon de otras organizaciones ademas hay
oportunidad de crecimiento salarial, estos datos reflejan una distribucidon
relativamente equilibrada, pero también indican que casi la mitad de los empleados
sienten que su remuneracion es adecuada, lo cual es positivo, coincidiendo con
Farinelli y Ambrozini ( 2022) mencionan que una gestion 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
dimension 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 &rea fuerte en términos de satisfaccion laboral,
coincidiendo con (Rojas et al, 2021) mencionan que la excelencia de vida laboriosa
se asocid con los espacios de tiempo trabajados, antigiiedad, nivel educativo y
pausas activas, siendo mas baja en trabajadores con menor educacion, mas 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 satisfaccion laboral que abarca la flexibilidad en los horarios de trabajo. En la Gltima
dimension que es relaciones Interpersonales en la organizacion 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 comunicacion interna no es
buena, mientras que el 32.7% (17) se encontraron en el nivel bajo, recalcando que

carecen de apoyo para enfrentar los desafios diarios y escases de relacion amical
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con los colaboradores de sus areas, este hallazgo sugiere que las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion podrian ser una area de mejora, ya que una
proporcion significativa de empleados no considera que sus relaciones
interpersonales sean satisfactorias, estos resultados coinciden con (Penagos et al,
2023) mencionan que una gestibn mas eficiente de los recursos humanos y una
cultura organizacional mas solida, 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 transformacion

industrial del arroz en la region.

En los niveles de retencion de personal se realizé una encuesta a la misma cantidad
de colaboradores en la entidad molinera en Pacasmayo, la primera dimension 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 areas que trabajan, esto se debe a que no pueden expresar su
opinién, 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 desempefio en la organizacion, esto sugiere que, aunque
la mayoria de los empleados considera que el clima laboral es aceptable, existe un
grupo pequefio pero significativo que no esta satisfecho con el ambiente laboral, ni
considera que sea un factor de permanencia en la organizacioén, lo cual podria ser un
area por mejorar para la organizacion, estos resultados coinciden con (Zapata et al,
2020) menciona que la autonomia y la identificaciébn con los equipos afectan el
ambiente de innovacién, y a su vez, sobre el rendimiento y compromiso laborioso,
promover un ambiente donde los empleados se sientan empoderados vy
comprometidos con sus equipos, por otro lado (Sepulveda et al, 2020) menciona que
proporcionar un entorno de trabajo que fomente la innovacion y la capacidad de
adaptacion podria ser beneficioso para las estrategias de retencion de personal en
este contexto especifico. En la segunda dimension 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 organizacion brinda los beneficios que
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a ellos les corresponde, estos datos reflejan que la mayoria de los empleados estan
muy satisfechos con los beneficios que reciben, lo que es un indicador positivo de las
politicas de compensacion y beneficios de la empresa, esto coincide con (Martinez et
al, 2020) menciona que mejorar las condiciones laborales para aumentar la
satisfaccion y productividad, abordar las deficiencias en vivienda, salarios fijos, y
frecuencia de descanso, lo cual no solo podria mejorar la retencion de personal, sino
también fortalecer el compromiso y el bienestar general de los empleados . En la
tercera dimension que es crecimiento personal tenemos que el 51.9% (27)
colaboradores indicaron que se encuentran en un nivel alto estando conformes con
gue 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 organizacion, mientras que la otra mitad considera que estas oportunidades son
aceptables pero podrian 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
compaiiia, por otro lado (Davila et al, 2021) recalca que las empresas pueden obtener
ventajas significativas al adoptar tacticas 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 rotacion de personal se realiz6 una entrevista a 10 ex colaboradores
gue fueron elegidos por conveniencia, aplicandose una guia de entrevista adecuada
a su situacién ya que se consideraron a 5 colaboradores que fueron despedidos y 5
colaboradores que renunciaron, en las respuestas obtenidas de la guia 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 mayoria de los ex colaboradores identifican el mal clima laboral

como la razon principal para su renuncia, indicando un area critica que la organizacion
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debe abordar para mejorar la retencion de personal, ademés adicionaron que fue por
mejores oportunidades laboral con 2 menciones obtenidas lo que puede reflejar una
percepcion de falta de crecimiento en la organizacién y por ultimo los estudios en otra
cuidad 1 mencion, indica la necesidad de flexibilizar politicas para empleados que
buscan desarrollo académico en diferentes ubicaciones, las respuestas coinciden con
(Cornejo y Rios ,2023), quien argumenta que la satisfaccion laboral depende de las
caracteristicas personales de los trabajadores, las condiciones, caracteristicas 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 decision,
se obtuvieron que fue por la mala comunicacién en la empresa con 5 respuestas, esto
sugiere que es un factor crucial en su decision de renunciar, lo que indica una area
critica que la organizacion 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 tenian mejores oportunidades de crecimiento profesional
fuera de la empresa, lo que los llevo a buscar mejores oportunidades en otros sectores
y por ultimo el crecimiento en el aspecto monetario obteniendo 2 menciones, aunque
es menos frecuente que los otros dos motivos, sigue siendo relevante, ya que refleja
gue percibieron que sus necesidades financieras no estaban siendo satisfechas
adecuadamente por la empresa, las respuestas coinciden con (Davila et al, 2021) que
menciona que las empresas pueden obtener ventajas significativas al adoptar
tacticas 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 situacion especifica en la entidad que
conllevo a presentar la renuncia los 5 ex colaboradores mencionaron que fue por
frecuentes malentendidos con la informacion proporcionada por las areas de trabajo
y escaso compafierismo son factores determinantes que subraya la importancia
critica de mejorar la precision y la claridad en la comunicacién interna, segun
(Argumedo, 2021) menciona que mejorar el ambiente laboral, ofrecer condiciones
laborales satisfactorias y promover un sentido de pertenencia pueden aumentar la
retencion 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 decision tomada, esto sugiere
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una falta de estrategias o politicas de retencion proactivas dentro de la organizacion
para abordar las preocupaciones de los empleados y potencialmente reducir la
rotacion de personal, las respuestas obtenidas no se relaciona con (Mendoza et al,
2023), quien argumenta que la retencion de personal se refiere a una serie de
acciones, intervenciones o politicas dirigidas a reducir los factores que influyen en la
desercion, 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
situacion y que contribuyo a dificultar la realizacion de las actividades encargadas,
ademas del poco compafierismo obteniendo 4 menciones resaltandolo como un factor
negativo en su experiencia laboral, estas respuestas coinciden con (Tocas ,2023),
guien menciona la relevancia de un entorno laboral positivo en el contento laboral es
esencial, destacando la presencia de lideres y colegas comprensivos, asi como la

promocion de un diadlogo abierto para mejorar la comunicacién efectiva.

En las respuestas obtenidas de la guia de entrevista a los trabajadores que salieron
de la entidad por despido, se obtuvo que los motivos de salida fueron por bajo
desempefio laboral donde se obtuvieron 4 respuestas, indicando que la principal
preocupacion de la organizacion respecto a los empleados despedidos es su
desempeifio laboral, por faltas al &mbito laboral sin justificacion se obtuvo 1 mencion
lo cual es un problema menos frecuente pero aun relevante para la organizacion,
estas respuestas se relacionan con (Martinez et al., 2022), quien menciona que las
renuncias o incumplimientos pueden resultar en retrasos en los procesos, pérdidas
econdémicas y obstaculos para alcanzar las metas. Las respuestas a la segunda
pregunta relacionada a que acciones realizo que conllevaron a que la empresa que
tome la decision de despido, los 5 colabores recalcaron que fue por la mala
comunicacion en la designacién de labores que influyo en su desempefio de las
labores y el incumplimiento de las metas designadas obtuvo 5 menciones, Io que
indica la falta de claridad o eficiencia en la comunicacion 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 estan relacionadas con el comportamiento, la satisfaccion y, por
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lo tanto, la productividad. Las respuestas a la tercera pregunta relacionada a si hubo
algun aviso previo o advertencia para que el colaborador pueda mejorar antes de
despedirlo, los 5 ex colaboradores mencionaron que si y fue una carta de llamado de
atencion, donde recalcaron los principales puntos que los colaboradores tenian 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)
retencion de personal es un conjunto de practicas, intervenciones que actian 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 si y fue la reunién 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 Rodriguez, 2020) quien indica que la
ejecucion de un plan de compromiso del personal ayuda a alcanzar los objetivos
organizacionales y contribuye en la retencidn del personal. Las respuestas a la quinta
pregunta relacionada a que describan su experiencia laboral en la entidad
mencionaron el poco compaferismo se obtuvo 5 respuestas dando a conocer los
escases de relaciones amicales en la entidad, ademas del mal clima laboral
obteniendo 4 menciones lo que contribuyé 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 relacién con (Tsareva y
Boldyhanova, 2020) quienes indican que las empresas exitosas buscan crear un

entorno laboral comodo y seguro para fomentar equipos cohesionados y positivos.

Para determinar el segundo objetivo que es analizar las practicas actuales de
satisfaccion laboral de empresas molineras en el entorno para la retencion del
personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024. En base a la investigacion
externa de empresas del mismo sector se encontr6 que las capacitaciones
trimestrales son basicas 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 satisfaccion y a la productividad de los trabajadores. Para encontrar
estas respuestas se aplicO6 una guia de entrevista a 3 colaboradores que

corresponden a mandos altos de 6 entidades molineras del sector haciendo un total

41



de 18 trabajadores que fueron elegidos por conveniencia, con todas las respuestas
recaudadas realizamos una comparacién mediante el andlisis de tendencia central de
las respuestas obtenidas, se encontré 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 desviacion estandar 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 desviacion estandar de 6.364 y un rango de 9 sugieren una
mayor dispersion 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 desviacion estandar de 6.245 y un rango de 15 y
su moda es 1 el cual indica que brindan programas de capacitaciones y formacion
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 satisfaccion laboral
trimestrales, pero la desviacion estandar 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, 4y 2
muestran mayor variabilidad en las respuestas, sugiriendo percepciones mas
diversas entre los participantes. Las preguntas 1 y 5 tienen respuestas mas
concentradas, indicando menor variabilidad. Las consistencias en las modas
(respuesta 1) podrian indicar una tendencia o sesgo en las respuestas. Estas
diferencias en la variabilidad y centralidad de las respuestas pueden guiar futuros
ajustes en el disefio del cuestionario para mejorar su precision. Estos resultados
concuerdan con (Davila et al, 2022) quien menciona mejorar el salario emocional
podria no solo aumentar el compromiso de los empleados, sino también reducir la
rotacion 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 motivacién, disminuyendo la rotacion de personal.

En la identificacion de las respuestas obtenidas del analisis externo de las empresas
del sector se implement6 una guia 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 basico para
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gue los colaboradores puedan desempefiar mejor su labor y sean competitivos en el
mercado laboral , ademas la oportunidad en el crecimiento en el puesto se obtuvo 12
menciones, dando a conocer que mostrar al colaborador que tiene oportunidad de
superacion en la entidad incrementa su desempefio y permanencia, asimos el
reconocimiento al trabajador del mes se obtuvo 9 menciones demostrando que los
incentivos emocionales son fundamentales para generar vinculos de permanencia y
por ultimo los dias libre por mejor desempefio se obtuvo 3 menciones, recalcando que
pensar en el capital humano y su bienestar son fuertes aliados de la retencion de
personal, los resultados coinciden con (Acosta et al, 2020) mencionan que fortalecer
el sentido de afiliacion y promover vinculos interorganizacionales efectivos pueden
ser estrategias cruciales para incrementar la retencion laboral y fomentar un mayor
involucramiento activo en el avance comunitario, beneficiando tanto a la organizacion
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 intencion
de rotacion de empleados. En la segunda pregunta relacionada a como identifican y
abordan las necesidades y preocupaciones de los colaboradores indicaron que
mediante cuestionarios de satisfaccion trimestralmente ya que ellos les brinda un
panorama claro de la situacién obteniendo 18 menciones, adicionaron también que
cuestionarios online para respuestas anonimas ya que los colaboradores se expresan
con libertad y de manera sincera con 15 menciones, las reuniones trimestrales con
los jefes de cada area también contribuye para tener claro el panorama interno de
cada area y su desempefio con 6 menciones y el buzén de sugerencias tuvo 3
menciones, se relaciona con (Tsareva y Boldyhanova, 2020) que mencionan que un
plan de accion correctiva, permite abordar las areas criticas identificadas y trabajar
hacia la mejora del entorno laboral, la comunicacién interpersonal, y los sistemas de
retribucion y procedimientos laborales. En la tercera pregunta relacionada a que
programas o beneficios brinda las entidades para promover la retencién del personal
mencionaron que los programas de capacitacion y formacion continua son basicos
para el progreso y crecimiento tanto de la empresa como del capital humano se obtuvo
18 menciones, ademas 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 mayoria 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 organizacion
se obtuvo 3 menciones, lo mencionado se relaciona con (Cabanillas ,2020) menciona
gue brindar oportunidades de crecimiento profesional y personal, y fomentar un
entorno laboral positivo y cooperativo contribuyen a la retencion de personal. En la
cuarta pregunta relacionada a como gestionan los desafios de rotacion de personal
indicaron que cuentan con C.V. de posibles prospecto, esto contribuye a no dejar
vacios en los puestos y evitando retrasos en la produccion, adicionaron que también
capacitan a los mejores colaboradores para sustituir dichos puestos, reduciendo asi
gastos de dinero y tiempo, se relaciona con (Davila 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 organizacion. En la quinta
pregunta relacionada como evallan la efectividad de las préacticas de retencion,
mencionaron que segun 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 organizacion y su antigiiedad con 15
menciones, lo mencionado tiene relacion con (Mendoza et al , 2023) indican que la
retencion de personal se refiere a una serie de acciones, intervenciones o politicas
dirigidas a reducir los factores que influyen en la desercion, 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 implementacion de estrategias.

Para responder al tercer objetivo que es disefiar una estrategia de satisfaccion laboral
adaptada a las necesidades y caracteristicas propuestas en una empresa Molinera,
Pacasmayo 2024, se elabor6 un plan de capacitacion especifico para fortalecer la
comunicacion entre los colaboradores y los directivos en base al analisis interno de la
entidad molinera estudiada y en base al andlisis externo de entidades del mismo

sector de Pacasmayo.

Para el cuarto objetivo que es proyectar el impacto potencial de la estrategia de
satisfaccion laboral en la retencién de personal en una empresa Molinera, Pacasmayo
2024, se plasmaron proyeccion que brindaran resultados a partir de 3 meses o hasta
1 afo, dependiendo de los objetivos e indicadores propuestos en plan establecido y

todo ello va dirigido a mejorar la satisfaccion laboral para incrementar la retencion de
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personal, para determinar ello previamente se desarroll6 el tercer objetivo que fue
diseflar una estrategia de satisfaccion laboral adaptada a las necesidades y
caracteristicas propuestas en una empresa Molinera, lo que indica que la mejor
propuesta es un plan de capacitacion especifico para fortalecer la comunicacion entre
los colaboradores y los directivos, y se relaciona con la teoria de los autores Cornejo
y Rios (2023) quien argumenta que la satisfaccion laboral depende de las
caracteristicas personales de los trabajadores, las condiciones, caracteristicas del
trabajo, balance entre las expectativas y los resultados obtenidos y propone 3
dimensiones relevantes, la primera es caracteristicas del sujeto, Incluye aspectos
personales y expectativas individuales de los empleados. La segunda es
caracteristicas de la actividad laboral, estan relacionadas con el entorno de trabajo,
las tareas y las condiciones laborales y la ultima es el balance entre expectativas y
resultados donde la comparacion que hace el trabajador entre lo que espera recibir y
los resultados obtenidos de su trabajo en base a ello permitio realizar la siguiente
proyeccién estimada. La proyeccion del impacto potencial de la estrategia de
satisfaccion laboral para la retencion de personal, se observa que se implementara
un plan de capacitacion especifico para fortalecer la comunicacion entre los
colaboradores y los directivos y la primera mejora es incrementar la frecuencia de
comunicacion formal e informal en un 50% en 6 meses ya que busca fomentar un
ambiente de trabajo mas colaborativo y transparente. La segunda es mejorara la
claridad y transparencia en la comunicacion en un 80% en 6 meses, esta dirigida a
reducir malentendidos y aumentar la confianza entre los empleados. La tercera es
fomentar la participacion 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
satisfaccion laboral relacionada con la comunicacion en un 20% en 6 meses, debido
a que mejorar la comunicacion es clave para mantener a los empleados satisfechos
y comprometidos. La quinta es reducir la rotacion de personal mediante la mejora de
comunicacion en un 15% en 12 meses, busca abordar sus preocupaciones y
necesidades de manera mas efectiva y el sexto es implementar un canal de
comunicacion directo entre colaboradores y directivos en un 70% en 3 meses,
permitiendo una comunicacién mas fluida y accesible, facilitando la resolucion de

problemas y el intercambio de ideas. Estas propuestas también tienen relacién 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 teoria que respalda es la de Garza (2023), quien argumenta que la
retencion de colaboradores se relaciona con la habilidad de una entidad para retener
a sus empleados en el largo plazo e involucra la implementacién de estrategias que
aborden factores como la conducta de ciudadania organizacional, asi mismo
(Mendoza et al, 2023) indica que las dimensiones de la retencién incluyen la
motivacion 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 compafia, el empoderamiento es el proceso de dar a los empleados
autonomia y autoridad, la comunicacion interpersonal es el intercambio de

informacion entre individuos dentro de una empresa, entre otras dimensiones mas.
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V. CONCLUSIONES

Debido a un diagnostico exhaustivo de las causas de desercion y las practicas de
retencion actuales, asi como en un analisis comparativo de las estrategias utilizadas
por otras empresas molineras del entorno es que se propuso exitosamente un plan
estratégico de satisfaccion laboral enfocado en mejorar la comunicacion entre
colaboradores y directivos, lo cual se identific6 como el drea mas critica para la

retencion del personal en la empresa molinera de Pacasmayo.

Se identific6 que el mal clima laboral es la principal causa de desercion, con un 62.5%
de ex empleados citdndolo como motivo principal de renuncia, seguido de la mala
comunicacion en la empresa que fue identificada por el 45.5% de los ex empleados
como un factor influyente en su decisién de renunciar y el 67.3% de los empleados
actuales calificaron las relaciones interpersonales en la organizacion como de nivel
medio, indicando un area de mejora. Las practicas de retencion actuales, como los
beneficios laborales son las méas efectivas en la retencion con un 73.1% de los
empleados calificandolos en un nivel alto y la flexibilidad de horarios con un 63.5%,
son percibidas positivamente, pero son insuficientes para contrarrestar los problemas

de comunicacién y ambiente laboral.

Las empresas molineras del entorno implementan estrategias como capacitaciones
trimestrales siendo las mas comun, mencionada por 15 de 18 entrevistados de otras
empresas molineras, mientras que oportunidades de crecimiento, reconocimientos al
desempefio y beneficios adicionales, tuvieron una mencién menor, pero siguen siendo
igual de relevantes. Ademas, el 100% de las empresas encuestadas utilizan
cuestionarios de satisfaccion trimestrales para identificar necesidades vy
preocupaciones de los empleados. Estas practicas han demostrado ser efectivas
para mejorar la satisfaccion laboral y la retencién del personal, proporcionando una

base soélida para el desarrollo de estrategias en la empresa estudiada.

Se disefid un plan de capacitacion especifico para fortalecer la comunicacion entre
colaboradores y directivos, adaptado a las necesidades identificadas en la empresa.

Esta estrategia se basa en el modelo de Cornejo y Rios (2023), considerando las
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caracteristicas personales de los trabajadores, las condiciones laborales y el balance

entre expectativas y resultados.

Se proyecta que la implementacion de la estrategia de satisfaccion laboral enfocada
en la comunicacién tendrd un impacto significativo en varios aspectos como
incremento del 50% en la frecuencia de comunicacion formal e informal en 6 meses,
mejora del 80% en la claridad y transparencia de la comunicacién en 6 meses,
aumento del 50% en la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones
en 12 meses, incremento del 20% en la satisfaccién laboral relacionada con la
comunicacion en 6 meses, reduccion del 15% en la rotacion de personal en 12 meses
e implementacion de un canal de comunicacion directo entre colaboradores y

directivos en un 70% en 3 meses, con el objetivo de mejorar la retencion laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar el plan estratégico de satisfaccion laboral enfocado en
mejorar la comunicacion entre colaboradores y directivos, con la finalidad de
incrementar la retencidon de personal en la empresa molinera y establecer un comité
de seguimiento que evalle periédicamente la efectividad del plan y realice ajustes

segun sea necesario.

Asi mimo se recomienda realizar encuestas de clima laboral trimestrales para
monitorear continuamente la satisfaccion de los empleados y detectar problemas
emergentes, también implementar un sistema de salida de entrevistas mas detallado
para comprender mejor las razones especificas de la desercién de los empleados y
fortalecer las practicas de retencion existentes y por dltimo desarrollar nuevas

iniciativas centradas en mejorar el clima laboral y la comunicacion interna.

Otras de las recomendaciones es adaptar y personalizar las estrategias efectivas
identificadas en otras empresas al contexto especifico de la empresa molinera de
Pacasmayo y realizar benchmarking periédico para mantenerse al dia con las
tendencias del sector en satisfaccion laboral y retencion de personal.

Es recomendable involucrar a los empleados en el disefio y refinamiento continuo de
la estrategia de satisfaccion laboral para asegurar su relevancia y aceptacion, ademas
de crear un sistema de retroalimentacion continua para evaluar la efectividad de la
estrategia y realizar ajustes en tiempo real, asi mimos considerar la incorporacion de

tecnologias que faciliten la comunicacion, como plataformas de colaboracién en linea.

Asi mismo se recomienda realizar revisiones trimestrales para comparar los
resultados reales con las proyecciones y ajustar las estrategias segin sea necesario,
como también celebrar, comunicar los éxitos a medida que se alcanzan los hitos
proyectados para mantener el impulso y la motivacion de los empleados, finalmente
considerar la implementacion de un sistema de recompensas ligado a la mejora en

los indicadores de comunicacion y satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable 1: Satisfaccion Laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION ESCALAE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INDICE
- . . % de Trareas cumplidas por los .
La felicidad laboral La Satisfaccion Tareas Realizadas | trabajadores en una empresa Ordinal
es el estado laboral sera evaluado Molinera 2024
emocional favorable atravez de una N=Nunca
que experimentan encuesta, enfocada CN=Casi Munca
los colaboradores | en las 4 dimensiones, Monto del salario brindado a los | AV=Algunas
dentro de relaciones que son : tareas Salario trabajadores acorde al mercado en | Veces
en su trabajo e realizadas, salario, una empresa Molinera 2024 C5=Casi
influyen varios flexibilidad de horarios Siempre
factores y relaciones o _ S=Siempre
SATISFACCION psicosociales Interpersonales, asi o Y% _ t_ie Flexlblllda_d de Horarios
LABORAL (Comnejo y Rios, mismo la encuesta Flexlbllld_ad de sollcr_tados y brindados a los
2023). sera medida en Horarios trabajadores en una empresa
escala ordinal, la cual Molinera 2024
sera aplicada a
colaboradores en una
empresa molinera % de buena relacion entre los
pacasmayo, 2024. Relaciones frabajadores en wuna empresa

Interpersonales

Molinera 2024




Variable 2: Retencion de Personal

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION ESCALAE
ESTUDIOS CONCEPTUAL OPERAGIONAL DIMENSIONES INDICADORES INDICE
La retencién del La Retencion de % del buen clima laboral de los | Ordinal
personal es aguella personal sera Clima Laboral frabajadores en una empresa
implementacion evaluado a travez de Molinera 2024 N=Nunca
sobre estrategias una encuesta, CN=Casi Nunca
administrativas para enfocada en las 3 AV=Algunas
prolongar su tiempo | dimensiones, gque son Veces
de estadia dentro de :clima laboral, % de Beneficios que poseen los | CS=Casi
RETENCION la organizacion Beneficios y Beneficios trabajadores en una empresa | Siempre
DE PERSONAL (Mendoza et al, crecimiento personal, Molinera 2024 S=Siempre
2023). asi mismo la encuesta
sera medida en
escala ordinal, la cual
sera aplicada a Crecimient % de Crecimiento Personal dentro
colaboradores en una lr:,eecrlsngsglﬂ de la empresa de los trabajadores

empresa molinera
pacasmayo, 2024.

en una empresa Molinera 2024




MATRIZ DE CONSISTENCIA

WARIABLE / DIMEMSIONES

FORMULACION DEL
PROELEMA

OBIETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

SATISFACCION LABORAL
-Tareas Realizadas

-Zalario

-Flexibilidad de Horarios
-Relaciones Interpersonales

RETEMCION DE PERSOMAL
-Clima Labaoral

-Beneficios

-Credimiento Personal

Pregunta General
AComo puede una
gstrategia de
satisfaccion laboral
mejorar la retencion de
personal en una
empresa molinera en
Pacasmayo 20247

Preguntas Especificas:
a. éCuadles son las
principales causas de
desercidn y las practicas
de retencion actuales
EN UMNa empresa
molinera Pacasmayo,
20247

b.iQué practicas
actuales de satisfaccion
laboral se implementan
en empresas molineras
del entormo para la
retencidn del personal
Pacasmayo, 20247

C.ACOmo s puede

El Objetivo general
Proponer un plan
gstratégico de
satisfaccion laboral para
la retencian de personal
£n una empresa
molinera, Pacasmayo
2024,

Los objetivos especificos
Diagnosticar las causas de
desercion ¥ practicas de
retencion del personal en
una empresa molinera
Pacasmayao, 2024,

Analizar las practicas
actuales de satisfaccion
lzboral de empresas
malineras en el entorno
para la retencign del
personal en una emprasa

IMolinera, Pacasmayo
2024,

Disefiar una estratagia de
satisfaccidn laboral

Hipotesis General Una
estrategia de satisfaccidn
laboral desarrollada
especificaments para Una
empresa molinera en
Pacasmayo en 2024 s
adecuaria significativamente
para la retencign de personal.

Hipotesis Especificas

1.Las principales causas de
desercidn en una empresa
molinera en Pacasmayo en 2024
estan relacicnadas con 13 falta
de reconocimiento,
oportunidades de desarrollo
profesional v condidiones
laborales.

2.Las practicas actuales de
satisfaccion laboral en empresas
molineras del entorno, tales
COoMmo programas de bienestar,
incentivos econdmicos y
opartunidades de capacitacion,
tienen un efecto positivo en la
retencidn de personal.

Tipo:
Basia

Metodo:
Cientifico

Enfoque:
Cuantitativo, descriptivo

Disefio:
Propositiva teorica Pura (Mo
experimental)

Poblacion y muestra:
Interna: 52 colaboradores

Externa - 10 ex colaboradores v &
empresas molineras del sector de
pacasmayo

Recopilacion de datos

Tecnica : Encuestalcuestionarios
estructurados con la escala de
likert)

Entrevista




disefiar una estrategia
de satisfaccion laboral
gue se adapte a las
necesidades y
caracteristicas
gspecificas de una
empresa molinera
Pacasmayo, 20247

d.iCual seria el impacto
potencial de una
estrategia de
satisfaccion laboral en la
retencion de personal
£ una empresa
miolinera Pacasmayo,
20247

adaptada a las
necesidades y
caracteristicas propuestas
EN una empresa
Molinera, Pacasmayo
2024,

Proyectar el impacto
potencial de la estrategia
de satisfaccion laboral en
la retencidn de personal
EN una empresa
Molinera, Pacasmayo
2024,

3.Una estrategia de satisfaccion
lzhoral disefiada de acuerdo
con las necesidades v
caracteristicas especificas de la
empresa malinera en
Pacasmayo aumentara la
satisfaccidn y el compromiso de
los empleados.

4 La implementacion de una
estrategia de satisfaccdn
laboral en una empresa
molinera en Pacasmayo en 2024
reducira significativamente la
tasa de desercion y mejorara la
retencian de personal.

Aplicacidn:
Presencial

Duracion : 3 minurtos a 10
minutos

Analisis de Datos:
LPSS Statistics 25

Fiablilidad:
Alfa de Crombach




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIOD DE RETENCION DE PERSOMAL

iTUGPINION NOS IBMPORTA!

Te inuitamas a responder el siguienbe ouestiorans con sura sincenidad ya gue de t depende el dxito dela

EMpresa

IMSTRULCCIONES

En bs sipuksnites preguritas se presendan distinkas sibuackones, en las cuakes Bemes oue marcar la ows onsas

QoS paiminEniec.

MeNUMCA,  CN=CAS NMUNCA  AVealGUNALVECES

MICOABRE:

CE=CAD SEMFRE

E=SIEMPRE

ITEMIS

A

s

4 Can gué frecusncia usted a5 valorado v apreciado por su
irabajo deniro de la ampress?

L)

Puede Usied expresar sus apinianes ¥ preocupaciones amn el
ariorms laboral?

L Con queé frecuencia ushed participa de decisiones que afecian
w1 rahaja?

dLa cultur organizacional en b empresa fomenta o respetno
it y b diversidad entre los colbaboradones?

J Considera usted que ks beneficdos proponcionsdos son
adecuadas y salisfacen sus necesidades ¥

4 Con gue frecuencia =2 olrecen beneficios relacionados con e
auilbnio entre la vida laboral v persaral, coma dias de
wacaciones o fexibles?

L Can qué regquiandad se ofrecen beneficios adicionales que
caniriuyan a la satefaccion laboral v o b rebencon de
colaboradones?

JLa ampress busca constantamants msjarar y sclusloar sus
programas de beneficos para satisfacer las necesidades
cambiagnies da los colaboradores?

L Can que frecuencia b emgresa brinda aparunidades de
cracimienta ¢ desarmolo laboral ?

11

L Con queé frecuencia usted Sane | opariunidad de desarmallar
nuevas habilidades v compabencias en su pusesta de trabaje?

11

L Can que frecuencia b emgresas e afrece programas de
capacitacidn y desarrollo gue sean relevantes y bensficiosos
paara sU crecimiento laboral?

L Percibe usted que hay oportunidades. de prograsian dentro e
b Emgrass?




GUIA DE ENTREVISTA: RAZONES DE SALIDAS DE PERSONAL POR
RENUNCIA

1.- i Cual fue el motivo principal per el gue usted decidio renunciar a la empresa?

2 .- i Qé motivos influyeran para gue usted tomara esa decision?

3.- ;Hubo algin evento o situacion especifica en la empresa que lo motivé a usted a presentar su
renuncia?

4 .- i Cuando usted informo sobre su renuncia, la empresa implemento alguna medida o estrategia

de retencion de personal para que usted se pueda quedar?

5.- ;i Como describiria usted su experiencia laboral en la empresa anfes de su renuncia?



GUIA DE ENTREVISTA: RAZONES DE SALIDAS DE PERSONAL POR
DESPIDO DE LA EMPRESA

1.- i Cual fue el motivo principal per el cual a usted lo despidieron de la empresa?

2.- ;i Que acciones usted cree que realizo de manera inadecuada, que conllevo a la empresa a oplar

por esa decision?

3.- ;Hubo algln aviso previo o llamado de advertencia, para que usted pueda mejorar?

4.- ;La empresa al notar las posibles sitvaciones de despido, tomo algunas acciones para que
usted pueda mejorar?

§.- i Como describinia vsted su experiencia laboral en la empresa antes de ser despedido?



GUIA DE ENTREVISTA: ESTRATEGIAS DE RETENCION DE PERSONAL A
EMPRESAS DEL SECTOR MOLINERO

"Bienvenidos a esta enfrevista sobre estrategias de retencion de personal. Exploraremos tacticas
clave para retener talento y fomentar un ambiente laboral productivo. Esperamos obtener ideas
practicas para fortalecer |a retencion de personal "

1.- i Cuales son las estrategias clave que su empresa utiliza para retener a los empleados
talentosos?

2.- i Como identifican v abordan las necesidades y preocupaciones de los empleados para mejorar
su satisfaccion y retencion?

3.- i Clué programas o beneficios especificos ofrece su empresa para promover la retencion del
personal?

4.- ; Como gestionan los desafios relacionados con la rotacion de personal?

5.- i Como evalian regularmente la efectividad de sus practicas de retencion de personal?



Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A confinuacion, s= le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Cuestionaric que pemmitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la retencion de personal
en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo gque se |2 solicita que tengs
a8 bizn evaluar 2| instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
realizar las comecciones perinentes. Los criterios de validacion de contenido

S0N:
Criterios Detzlle Calificacion
Ella iterm/pregunts perteneca a la
= Fsenc dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
=ncis para cbtener la medicion de esta | O- en desacuerdo
EVa temipragunts )
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintacfica y semantica son | 00 en desacuerdo
adecuadss
Ella item/pregunta tiens relacion 1- de scuerdo
Coherencia l2gica con el indicador que esta | o
midienda 0 en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Realawvancis imporiants, &= decir, debe ser 1: de acuerdo
incluida - en desacuerdo

Mala. Criteros adaplades de la progeeshs de Escobar y Cueren (2008)

Matriz de validacion del cuestionaric de la variable Retencion Laboral

Definicion de la wvariablelcategoria: La retencion de personzl es s
implementacion de estrategias adminisirativas para prolongsr =u tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidn | Indicadaor l§sm

Bl E =S @ e
=03 @O TOo0
B ™ S oD @

e N Rl R W

i Con gue frecusncia |1 1 1 1
b del  huen| USted es valorado y
dima  laboesl 3F|'E':“:i3-'j'} por U
| lod trabsjo dentra de la
Smpresa?

Clima Laboral




trabajadones
&l Lins
2 mpress
Molinera 2024

;i Puede usted exprasan
SIS opinianes y
preacupacionss en el
entomd laboral?

i Con que frecuencia
usted paricipa de
decisiones gus afectan
su trabajo?

i La cultura
organizacionsl en 3
emprasa foments el
respeto mutuo y la
diversidad entrs los
colaboradares?

Beneficios

[ i
Banafiios gus

i Considera usted que
los beneficios
proporcionados san
adecusdos y =stisfacen
sus necesidades?

pasERn lag
trabajadones
e un
s mpresa

blolinera 2024

i Con gue frecuencia se
ofrecen beneficios
refacionsdos con el
=quilibrio entre |3 vida
laboral y personal, como
dias de vacaciones o
flexibles?

i Con gue regulandad
se ofrecen beneficios
adicionales que
contribuyan 3 la
satisfaccion laboral y a
la retencidn de
colaboradaores?

i L3 empresa busca
constantements
migjorar y actualizar
SUs programiss de
beneficios para
satisfacer las
necesidades
cambiantes de los
colaboradares?

Cracimiento
Parsanal

[ fa[=
i recimibsentbo
Persanal

L
d

identra  de

i Con que frecusncia la
empresa brinda
cpartunidades de
Crecimisntoy
desarrollo lsboral?

s M prasa
ks
trabajadones
2l una
s mpresa
bloliners 2024

i Con que frecusncis
usted fiens I3
oportunidad de
desarrollar nusvas
habilidades v
competencias en su

puesto de trabajo?




i Con que frecuencia la(l 1 1 1
empresa le ofrece
programas de
capacitacion y
deszarmollo que sean
relevantes y
beneficiosos para su
crecimiento laboral?

i Percibe usted que 1 1 1 1
hay oporiunidades de
progresion dentro de la
empresa’

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Encuests

Objetivo del instrumento

Diagnosticar las causas de desercion y practicas de retencion
jde| personal en una empresa molinera Pacasmayo, 2024,

Mombres y apellidos del
experto

Felix Santiago Ruiz Vasguez

Documento de identidad

17800359

Afios de experiencia en el
area

10 afios

Maximo Grado Academico

Doctor en Economia

Macionalidad

Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente Universitario
MNumero telefdnico DESE6D004

Firma

Fecha 21/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos Guia de enfrevisia gque permitira recoger ka informacion en |z presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la retencion de personal
en una empresa Moliners, Pacasmayo 2024. Por lo que s l2 solicita gue tengs
a8 bien evsluar 2l instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
reslizar las comecciones pertinentes. Los criterios de wvalidacion de contenido
=on:

Criterios Detalle Calificacion
Ella itemi/pregunta perteneca a Ia
FNp— dimension’subcategoria y basta | 1: de acuerdo
=ncis para obtener la medicion de esta | O- en desacuerdo
Ella tem'pragunts =a
Claridad comprende facilmente, es dedr, | 1: de acuerdo
su sintacfica y semantica son | 00 en desacuardo
adecuadas
Ella item/pragunta tiene relacion | .
. - - . | 1: de acuerdo
Coherencia legica con el indicador que esfa |
midienda (- en desacuerdo
Ella item/pragunta es esencial o|
Relevancia imporiante, ez decir, debe ser 1: de acuerde
inclusdo 0: en desacuerdo

Mafe. Critenos adaplados de fa progussts de Escobar v Cuereo (3008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por renuncia

Definicion de la wvariable/categoria: La refencion de personal es la
implementacion de estrategias administrativas para profongar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidn | Indlcador l§am

(=N - B B
Wm=0oD3@o=ioI o
Wi ™8 Wwe-L D™ N

B A= = p A= A= = = e

Motives  de 2 Cual fue el motwo 1 1 1
renuncias del Pncipal FfE'_T_E| que .
personal el usted decidio renunciar]
3 |z empress?

Ratencion de
pearsanal




una empresd ; Qué matives 1

mMalinarz, influyeron para que
PaCzsmayo usted fomars esa
2024, dacision?

;Hubo algin evento o |1
sifuacion especifica en
la emprasa que lo
maotive & usted a
presentar su renungcia’?

; Cuando usted informall
sohra su renuncia, |a
empresa implemsnto
glguna medida o
estrateqgia de retencion
de personal para que
usted s= pusda
guedar?

L Como describiria

usted su experiencia

laboral en la empresa
ntes de su renuncis?

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento Entravizta

Objetivo del instrumento

Diagnosticar las causas de desercidn y practicas de retencion|
dzl personal en una empresa molinera Pacasmaya, 2024,

Mombres v apellidos del
experto

Felix Santiago Ruiz Vasgqusz

Documento de identidad

17980350

Afos de experiencia en el
area

10 anos

Maximo Grado Academico

Doctor en Economia

Macionalidad Feruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Dacantz Universitario
Mimero telefonico BEGERDN04

Firma

Fecha 21/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INETRUCCION: A continuacion, s2 le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos Guia de entrevista gque permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
an una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo que se b2 saolicita que tenga
a8 bien ewvsluar el instrumenio, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contznido
San:

Criterios Cetzlle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
= Ufcienci dimension/subcategoria vy basta | 1: de acuerdo
=ncia para obtener la medicion de esta | - en desacuerdo
EMa tem'pregunts 53
Claridad comprende facilmente, es dedr, | 1: de acuerdo
su sintsctica v semantica son | 0- en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiens relacion |
. - - . | 1: de acuerdo
Coherencia lgica con el indicador que esta | o
midiendo 0 en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser 1: de acuerda
includo - en desacuerdo

Mafa. Criterios adapiades de la propuesta de Escobar ¢ Cueren (2008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por despido de la empresa

Definicion de la wvariableicategoria: La refencion de personal es la
implementacion de estrategiss adminisirativas para profongsr =u tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidn | Indicador [$am

B =@ -
B=03 SO TO0
R R R

el R el Ll T

Motives  de 2 Cual fue el moteo 1 1 1 [
renuncias  del Principal por el cual a
personal  ap| usted bo despidieron de
I3 empresa”?

Ratencion de
perwanal




una empresd ; Qué acciones usted |1

Moliners, cree que realizo de
FaCasmayo manera inadecusds,
2024, gue conlleve = la

empresa a optar por
ecg decision?

2 Hubo alglin aviso 1
previg o llamada de

adwveriencia, para que
usted pusda mejorar?

L& empresa al notar |1
las posibles
situaciones de despido,
tomo slgunas acciones
para gque usied pusda
mejorar?

L Como describiria 1
usted su experiencia
laboral en la empressa
anfes de ser
despedidag?

Ficha de validacion de juicio de experto

Hombre del instrumento Entravista

Objetivo del instrumento

Diagnosticar las causas de desercion y practicas de retencion)
del personal en una empresa molinera Pacasmaya. 2024,

Mombres v apellidos del
experto

Felix Santiago Ruiz Wasquer

Documento de identidad

17990350

Anos de experiencia en el
area

10 anos

Maximo Grado Academico

Doctar en Econonmia

Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente Universitario
Mimero telefonico DEE6E0004

Firma /,

Fecha 21082024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INETRUCCION: A continuacian, s= le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Guia de enfrevista gue pemmitira recoger ks informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
&n wna empresa Moliners, Pacasmeyo 2024, For lo que se l= salicita que tengs
& bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
reglizar las comecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
E0n:

Criterios Detalle Calificacion
Ella iter/pregunts pertenece a la
= Ufcienc dimension/subcategoria ¥y basta | 1: de acuerdo
=ncis para obtener la medicion de esta | O en desacuerdo
Ella item/pregunta 52
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintaclica vy semantica son | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene relacion 1- de acuerdo
Coherencia logica con el indicador que esta | o
midienda 0r en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Relevancis imporiante, es decir, debe ser 1: de acuerdo
includo 0: en desscuardo

Mafa. Criterios adaplades de la propuasta de Eseobar ¢ Cusren (2008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, sobre estrategias de retencion de personal a empresas del

sector molinero

Definicion de la variable/categoria: La refencion de personal es s
implementacion de estrategias administrativas para profongar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidén | Indicadar lam

B E—Sm =
W=03 0= 0o
™S W@ D™D

=g = B A=~ = = pn




perzomnal

Estrategizs dg ;Cuales son las 1 1 1 1
retencion dg estrategias clave que
=u empresa utiliza para
refemer 8 los
empleados talentosos?

Betencion de
Fersonzl

:Como identificany (1 |1 1 |1
abordan las
necesidadas y
preccupaciones de los
empleados para
rmigjorar su satisfaccion
vy retencion?

;Qué programas o 1 |1 1 |1
beneficios especificos
ofrece su empresa
para promover la
retencion del personal 7

iComo gestionan los 1 |1 1 |1
desafios relacionados
con |a rotacion de
personal?

;Como evallan 1 1 1 1
regularmente |a
efectividad de sus
practicas de retencidn
de personal?

Ficha de validacion de juicio de experto

Maombre del instrumento

Entrevizia

Objetivo del instrumento

Analizar las practicas actuales de satisfaceion laboral de
=mipresss molineras en el entomo para la retencion del
personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024

Nombres v apellidos del
experto

Felix Santiago Ruiz Wasguez

Documenta de identidad

1TE80a50

Afios de experiencia en el
area

10 anios

Maamo Grado Academico  |Doctor en Economia
MNacionalidad Peruano

Insfitucion Universidad Cesar Valksio
Cango Docente Universitana
Mumero telefonico 2A5660004

Finma (/_

Fecha 21/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INETRIICCION: A continuacion, e le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos Cuestionasric que permifira recoger la informacion en la presente
investigacion: Estrafegias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo que se le saolicita que tenga
&8 bien evaluar el instrumenio, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
reglizar las comecciones pertinentes. Los criterios de wvalidacion de contznido
San:

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
= Uficienc dimension/subcategoria vy basta| 1: de acuerde
Encis para obtener la medicion de esta | O en desacuerdo
EMa tem'pregunta 52
Claridad comprende facilmente, es dedir, | 1: de acuerdo
su sintsctica v semantica son | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiens relacion 1- de acuerdo
Coherencia |&gica con el indicador que esta | o
midiendo 0: en desacuerdo
Ella itemi/pragunta es esencial o
Felevancis imporiante, == decir, debe ser 1: de acuerda
includo 0c en desacuerdo

Mafa. Criterios adaplados de la propessta de Escobar y Cosreo (3008)

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Retencion Laboral

Definicion de la wvariablelcategoria: La retencion de personzl es la
implementacion de estrategias administrativas para profongar =u tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidén | Indicador lism

BB o—o@n =
B=03 0= oo
0W™=05m=D™=0g

B o=y 5 A A e

i Con que frecusncia |1 1 1 1
b del  Busn Usted es valorado ¥
lima  labora] 3preciado por su
e loe| frabago dentro de la
SMmpress’?

Clima Laboral




trabajadores
el LN
&M presa
kolinera 2024

i Pusde usted expresan
SUs opiniones y
preccupacionss =n =l
entomo laboral?

i Con gue frecusncia
usted pariicipa de
decisiones gus afectan
su trabajo?

i La culturs
organizacionsl en |3
ermprasa fomenta el
respeto mutuo y 3
diversidad entre los
colaboradores?

Beneficios

[ de

Bepaficios gud
jaln LT ) las

trabajadores
e un

i Considera usted gue
las beneficios
proporcionados son
adecusdos y satisfacen)
sus necesidades?

& (T press
Flolinera 2024

i Con gus frecuentis s=
iofrecen beneficios
relacionados con el
=quilibrio entre la vida
lsboral  persons], com
s de vacacionss o
flecables?

i Con que regulsridad
se ofrecen beneficios
adicionales que
contribuyan a la
satisfaccion laboral y a
la retencion de
colaboradores?

i L3 ermpress buscs
constaniements
mejorar y actushizar
Sus programas de
beneficios pars
satisfacer las
necesidades
cambiantes de los
colaboradores?

Cracimiento
Parsanal

[ [
i recimiento
Prers ol

identra  de |

i Con gue frecusncia la
ermprasa brinda
cpartunidades de
crecimisnio y
desarrollo laboral?

laempress o
lax

trabajadores
=l B E
e mpress

Fdolinera 2024

i Con que frecusncis
usted tiene |a
oportunidad de
desarrollar nusvas
habilidades vy
competencias en su

puesio de trabajo?




& Con que frecuencia la
empresa le ofrece
programas de
capacitacion y
desarrollo que sean
relevantes y
beneficiosos para su
crecimiento laboral?

._.
—
—
—

i Percibe usted que
hay oportunidades de
progresicn dentro de la
empresa?

._..
—
—
—

Ficha de validacidn de juicio de experto

Mombre del instrumento

Encuesta

Objetivo del instrumento

Diagnosticar las causas de desercion y practicas de retencion
del personal en una empresa malinera Pacasmayo, 2024,

Nombres y apellidos del
experto

Fablo Valentino Aguilar Chavez

Documento de identidad

44852440

Aifios de experiencia en el
area

11 arios

IMaximo Grado Academico

Magister en Administracion de Negocos MBA

Macionalidad Peruano
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente Universitario
Numero telefonico 068640938
Firma ’

LG PABLO WALENTIMNG AGLILAR CHAVET
Fecha 2210572024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: & continuacidn, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Guia de entrevista gue permitira recoger ka informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
&n wna empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo gque se |2 solicita que tengs
a8 bien ewvsluar el insirumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
reslizar las comecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
SOn:

Criterios Detzlla Calificacion
Ella itemipregunts pertenece a la
= Foienc dimension'subcategoria y basta | 1: de acuerdo
=ncia para obtener la medicion de esta | O en desacuerdo
Ella tem'pregunta sa
Claridad comprende facilmente, es dedir, | 1: de acuerdo
su sintaclica y semantica som | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pragunta tiene relacion 1- de scuerdo
Coherencia I&gica con el indicador que esfa | o
midiendo (- en desscusndo
Ella item/pregunta es esencial o
Relevancia imporiante, == decir, debe ser 1: de acuerde
incluido 0: en desacusrdo

Mafe. Criterios adaplados de la propueesta de Escobar y Cosreo (2008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por renuncia

Definicion de la wvariableicategoria: La refencion de personal es la
implementacion de estrategias adminisiratrvas para prolongsar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

£ c| C R
u|l 1| of &
T E:| 1] 1
] r{el| =
c| 1 r| w

Dimensidn | Indicador l§sm 1 i ] a Obesrvaciin
a| a| n| n
n| d| c | ¢
[+ | 1
] a | a
a

Ratencion de [MOtves  de i Cual fue el motivo 1 1 1 1

renuncias  del Principal F:D_T_E| que
personal  en| usted decidic renunciar]
3 |z empresa?

Pl




Moliners,
Paca=maya
2024,

una emprasy ; Qué motivos I
influy=ron para que
usted tomars esa
decizion?

iHubo algin evento o (1 1 1 1
sifuacion especifica en
Iz empresa que lo
motive & usted a
presentar su renuncia?

£ Cuando usted informofl 1 1 1
sobre su renuncia, la
empresa implemanto
glguna medida o
estrategia de retencidn
de personal para qus
usted =& pueds
guedar?

£ Camo describiria

usted su experiencia

laboral en la empresa
ntes de su renuncis?

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Entrevista

Dbjetivo del instrumento

Diagnasticar las causas de desercion v practicas de retencian)
del personal en una empresa molinera Pacasmaya, 2024,

Mombres v apellidos del
experto

Fablo Walenting Aguilar Chavez

Documento de identidad

44852440

Afos de experiencia en el
area

11 anos

Masimo Grado Academico

Magister en Administracion de Megocios MBA

Macionalidad

Peruano

Institucion Universidad Cesar Yallejo
Cango Docente Universitario
Mimero telefonico 062640038

Firma

A PR D Wil L TR AL DAL

Fecha

220572024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A confinuacion, == le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Guia de entrevista que permitira recoger ks informiacion en la presents
invesiigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
an wna empresa Moliners, Pacssmayo 2024, Por lo que 52 2 solicita gue tengs
& bien evsluar 2l instrumenic, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
rezslizar las comecciones pertinentss. Los criterios de walidacion de contenido
S0n:

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunts pertenecs a la
= Uficienc dimension'subcategoria y basta | 1: de acuerdo
=ncis para cbhtener la medicion de esta | O en desacuerdo
Ella item/pregunta =3
Claridad comprende facilmente, es decdir, | 1- de acuerdo
su sintactica v semantica som | O en desacuerdo
adacuadss
Ells item/pregunta tiens relacion 1- de acusrda
Coherenciz l&gica con el indicador que esta | o
midienda - an desscusrdo
EMsa itemipregunta es esencial o|
Felevancis imporiante, =s decir, debe ser 1: de acuerdo
incluido - an desscusrdo

Mafa. Criteros adaplados de & propuests de Escobar y Cosreo (3008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por despido de la empresa

Definicion de la wvariable/categona: Ls refencion de personal es la
implementacion de estrategias administrativas para profongsr su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimenslén | Indicador l§am

B g==S@oO =5
B=030@=dT o
™03 W D™ D F

A= o A= A= = = e

Motives o 2 Cual fue el motivo 1 1 N[
renuncias  del Brincipal por el cual a
personal  ep| usted ko despidieron de
la empresa?

Ratencion de
P il




malinerz,
FaCasmayo
2024,

una empresy ; Que acciones usted |1 |1 1 |1
cree gue realizo de
manera inadecuada,
gue conllevo = la
empresa a optar por
gsa decision?
iHubo algin aviso 1 1 1 1
previg o llamado de
advertencia, para que
usted puada mejorar?

;La empresa al notar (1 1 1 1
las posibles
sifuaciones de despido,
tomo algunas acciones
para que usted pusds
mejorar?

2Camo deseribiria 1 1 1 1
usted su experiencia
lzboral en |z empresa
antes de s=r
despedido™

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Entrevista

Objetivo del instrumento

Diagnosticar las causas de desercion y practicas de retencicn
del personal en una empresa molinera Pacasmaya, 2024,

Mombres y apellidos del
experto

Fablo Walenting Aguilar Chavez

Documento de identidad 44552440

Afog de experiencia en el .

. 11 anos

dared

Mavamo Grado Academico  [Magister en Administracion de Negocios MBA
Macionalidad Peruano

Insfitucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docentz Universitario

Miamero telefonico 058540033

Firma

BaACh P D Wl I TR o LA AL

Fecha

2252024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUMCION: A continuacion, s= le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos Guia de entrevista que pemmitira recoger la informacion en |a presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
an una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo que se b salicita gue tenga
a bien evsluar 2l instrumenioc, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las comrecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
SOn:

Criterios Detslle Calificacion
Ella itemipregunta pertenecs a |a
= fisien dimension'subcategoria v basta | 1: de acuerdo
=ncis para obtener la medicion de esta | 0 en desacuerdo
Ella tempregunts 58
Claridad comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene relacion 1- de scuerdo
Coherencia Iogica con el indicador que esta | o
midiendao 0 en desacuerdo
Ella itemipregunta es esencial o
Felevancis imporiante, es decir, debe ser 1: de acuerdo
inclsdo 0 en desacuerdo

Mofa. Criterios adaplados de la propuests de Escobar y Cosren (2008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, sobre estrategias de retencion de personal a empresas del

sector molinero

Definicion de la wvariable/categoria: La refencion de personal es la
implementacion de estrategias adminisirativas para profongsr su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensidn | Indicador [$am

B E—S @ -
=03 @@ T OO
0™ 05 W@ ™ D

I I Rl e W — R




perzonsl

Estrategizs dg ;Cuales son las 1 1 1 )1
retencion dg estrategias clave que
su empress ufiliza para
retemer a los
empleados talentosos?

Retencion de
Personzl

JCome identificany |1 L 1 )1
gbordan las
necesidadas v
preccupacionas de los
empleados pars
rejorar su satisfaccion
y retencicn?

;Que programas o 1 1 1 )1
beneficios especificos
ofrece su empresa
para promoyer la
retencion del personal?)

JComo gestionanlos |1 1 1 N1
desafios relacionados
con la rotacion de
personal?

2Como evaldan 1 1 1 )1
regularmente la
efectividad de sus
praciicas de retencion
de personal?

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Entrevisia

Crbjetivo del instrumento

“nalizar I35 practicas sctuales de satsfaccion laboral de
=mipresas molineras en el entorno para |a refencion del
personal en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024

Mombres v apellidos del

Faklo YWalenting Aguilar Chavez
experto
Documento de identidad 44852440
J?-.nns de experiencia en el 11 atas
area
Maamo Grado Academico  [Magister en Adminstracion de Nepocios MBA
Macionalidad Peruano
Insfitucion Universidad Cesar Vallejo
Cango Docernte niversitana
Mumero telefonico 062040028
Firma -

-.'

L) n-k.l-.-\':-.--\.l:'-.'n-: AR Dby TD

Fecha 22052004




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

[NSTRUCCION: A continuacidn, s& le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Cuestionaric que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Estrategias de sstisfaccion laboral para la refencion de personal
&n wna empress Moliners, Pacasmayo 2024, Por lo que se b= saolicita gue tengs
&8 bien evsluar =l insfrumenio, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
reglizar las comacciones pertinentes. Los criterios de wvalidacion de contenido
S0n:

Criterios Detslle Calificacion
Ela iterm/pregunts pertenece a la
= Uficienc dimension/subcategoria y basia | 1: de acuerdo
sncis para chtener la medicion de esta | 00 en desacuerdo
Ela Item/pragunta 5e
Claridad comprende facilmente, es dedr, | 1: de acuerdo
su sintsclica y semantica son | Ot en desacuerdo
gdacuadss
Ella item/pragunta tiens relacion | .
. - - - | 10 de scusrdo
Coherencia logica con el indicador que =sia | A
midiendao 0 en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Relevancia imporiante, &= dacir. debe ser 1: de acuendo
incluido 0r &n desascusrdo

MNofa. Criterios adapiades de la propwesta de Escobar y Cosren (3008)

Matriz de wvalidacion del cuestionario de la variable Retencion Laboral

Definicion de la variablefcategoria: La retencion de personsl es s
implementacion de estrategias administrativas para prodongar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensién | Indlcadaor liam

BmE—=m -
B=03 @S 0O
B ™ 5 S ol ™D

o= = D A= A== E e

LCon que frecusncia |1 1 1 1
e del  Buoen| USted es valorado y
dima  laboral 3F|'E'?:ia-'j'} por =4
i Lo irabsjo dentro d= la
STprEss

Clima Laboral




trabajadones
el un
s mpress
Molinera 2024

i Pusds usted exprasan
SLS CpInianes y
preacupacionss en el
entoma laboral?

L Con gue frecusncia
usted participa de
decisiones gus afectan
su trabajo?

iLa cultura
organizacionsl en 3
empresa foments el
respeto mutuo y I3
diversidad entrs los
colaboradares?

Beneficios

[ i

B=paeficios gud
paLERn las

trabajadores
e un

i Considera wusted que
Ios beneficios
proporcicnados son
adecuados y satisfacen
sus necesidades?

b (TP ress
bolinera 2024

i Con gue frecusncia s
ofrecen beneficios
refacionadaos con el
=quilibrio entre |3 vida
lsboral y personal, comd
dias de vacaciones o
flecdbles?

i Con gue regularidad
se ofrecen beneficios
adicionales que
contribuyan 3 1a
satisfaccion laboral y a
la retencion de
colaboradares?

iLa empress busca
constaniements
migjorar y actuslizar
SUS programiss de
beneficios para
satizfacer las
necesidades
cambiantes de los
colaboradares?

Cracimiento
Parsonal

[ il
i racimisnbo
Persanal

identro die b

i Con gue frecusncia la
amiprasa brinda
oportunidades de
crecimiento y
desarrollo lsboral?

lempress d
las
trabajadores
= una
e mpress
Molinara 2024

L Con gue frecusncis
usted tiens la
opartunidad d=
desarrollar nuevas
habilidades y
competenciss &n su

puesio de frabajo?




Moliners 2024 competencias en su
puesto de frabajo?

;i Con gue frecuencia la
empresa le ofrece
programas de
capacitacion y
desarrollo que sean
relevantes vy
beneficiosos para su
crecimiento laboral?

._.
—
—
—

;i Percibe usted que
hay oporiunidades de
progresion dentro de la
empresa’

._.
—
—
—

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Encuesta

Objetivo del instrumento

Disgnosticar las causas de desercion y practicas de retencion
jdel personal en una empress molinera Pacasmaya, 2024,

MNombres y apellidos del
experto

Michelangelo Arcila Olivera

Documento de identidad

74250263

Afios de experiencia en el
area

G anos

Maximo Grado Academico

Magister en Administracion de Negocios MBA

MNacionalidad

Peruano

Institucion

Universidad Cesar Vallejo

Cargo

efe del programa SUEBE de la Universidad Cesar
WV allejo Filial Chepen

Numero telefonico

Firma

333865530
ﬁ--*’?%w 7 0 A
3 o
4 S R R g S i ol
]

Fecha

2310572024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUMCCIOM: A confinuacidn, s& le hace llegar el instrumento de recoleccidn
de datos Guia de enfrevista gue permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la retencion de personal
en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo gque se k2 solicita gue tengs
& bien evaluar 2l insfrumenio, haciendo, de ser caso, las sugerencias pars
reglizar las comecciones pertinentes. Los criterics de wvalidacion de contenido
S0n:

Criterios Detzlle Calificacion
Ella itemipregunts pertenece a la
= fsanc dimension'subcategoria v basta | 1: de acuerdo
encis para chtener la medicion de esta | O en desacuerdo
ElMa tem'pregunts se
Claridad comprende faciimente, es dedr. | 1: de acuerdo
su sintactica vy semantica son | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pragunta tiena relacion 1- de acusrdo
Coherencia I&gica con el indicador que esta | o
midiendo (- en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Realevancis importante, == decir, debe ser 1: de acuerdo
includo r en desacusrdo

MNofg. Critenos adaptados de s propuests de Escobar y Cuereo (H008)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por renuncia

Definicion de la wvariable/categonia: La refencion de personal es la
implementacion de estrategias adminisirativas para profongar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

L] i c R
u| 1| ol e
T a n |
1| r|e| e
c| 1| r| ¥

Dimensidn | Indlcador liem 1| d| & | a | Obesrsackn
| a|l n| n
n| d| c| e
C | |
] a | a
3

hetencion de [MOtves — de ;Cudlfueelmotve |1 |1 I |1

nersonal renuncias  del Brincipal por el que

personal  en| usted decidio renunciar,
3 lz empress?




una empresd ; Qué motivos 1 1 1 1

Malinera, influyeron para gue
Pacasmayo usted tomars esa
2024. decisicn?

;Hubo algin evento o |1 1 1 1
situacién especifica en
la empress que lo
motive 8 usted =
presentar su renuncis?

;i Cuando usted informio)
sobre su renuncia, =
empresa implemento
alguna medida o
esfrategia de retencion
de personal para gue
usted se puedsa
gquedar?

—
=
=
—

. Como describiria
usted su experiencis
laboral en la empresa
|antes de su renuncia?

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Entrevizta

Ohbjetivo del instrumento

Diagnosticar |as causas de desarcion y practicas de retencion
d=l personal en una empresa moliners Pacasmayo. 2024,

Mombres v apellidos del
experto

Mich=alangelo Arcila Olivers

Documento de identidad 74230253

Anos de experiencia en el & aftos

area

Maximo Grade Academico  |Magister en Administracidn de Negocies MBA
Macionalidad Peruzano

Instifucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Jefe del programa SUBE de la Universidad Cesar

Wallejo Filial Chepen

Mumero telefonico

B33395538

Firmia

— :-g o {:-II.’:,_ —
I.l'-

B T U A B et
s —

_———

Fecha

23052024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacian, == le hace llegar el instrumento de recoleccian
de datos Guia de enfrevisia gue pemmitira recoger la informacion en |2 presente
invesfigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la refencion de personal
en una empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo que se e solicita que tenga
a8 bien ewvaluar el instrumenic, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
reslizar las comecciones pertinentes. Los criterics de validacion de contenido
=ty

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
— dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
encis para cotener la medicion de esta | 00 en desacuerdo
Ela tem'pregunts 52
Claridad comprende facilmente, es decdir, | 1: de acuerdo
su sintacfica vy semantica son | O en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pragunta tiens relacion 1- de scuerdo
Coherencia l&gica con el indicador que esfa | o
midiendo - en desacuerdo
Ella itemipregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser 1j de acuerdo
includo (- en desacuerdo

Mafa. Criteros adaplados de la propeesta de Escobar y Cusreo (30E)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de |a variable Retencion de
Personal, razones de salidas de personal por despido de la empresa

Definicion de la variable/categoria: La refencion de personal es la
implementacion de estrategias sdminisirativas para profongar su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

£ c C R
W 1 a ]
) a| h |1
1| r| & =

Dimisn C | r ¥

#aon ar Iéam || d| e | a | OCbssrvacion
a8 a n n
n d [ [H
C | |
1 a | a
a
Retencion de [MOtvos  de ,i__|_:I.IE_| fue el motivo 1 1 1 1
e renuncias  del Erincipal por el cual a

personal  ep| usted ko despidieron de
I3 empresa?




una empresq ; Qué acciones usted |1 1 1 1

molinera, cree que realizo de
Pacasmayo manera inadecusds,
2024, que conllevo & la

emprasa & optar por
esa decision?
;Hubo algin aviso 1 1 1 1
previo o llamado de
advertencia. para que
usted pueds mejorar?

;L= empresa al notar |1 1 1 1
la=s posibles
situaciones de despido,
tomao algunas acciones
para que usied pueds
mejorar?

; Como describina 1 1 1 1
usied su experiencia
laboral en la empresa
arites de ser
despadida?

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Entrevizta

Dbjetivo del instrumento

Diagnosticar 135 causas de desarcion y practicas de retencion
d=l personal en una empresa moliners Pacasmayo, 2094

Mombres y apellidos del
experio

Michelangelo Arcila Olivera

Documento de identidad 74220253

Afos de experiencia en el & afos

area

Maximo Grado ACAOEMICD  |Magister en Administracion de Megocios MBA
Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Jefe del programa SUBE de |la Universidad Cesar

Wallejo Filial Chepen

Mamero telefonico

'EIE-EE-'EIEEE-D

Firma

.-.-"-'—; =il |'I’-"

Rt Wbouk ul_...-\.._..\_,.\_.m_\_.
— -

o =

Fecha

230572024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar &l instrumento de recoleccidn
de datos Guia de entrevisia gue permitira recoger ks informacion en la presente
investigacion: Estrategias de satisfaccion laboral para la retencion de personal
an wuna empresa Molinera, Pacasmayo 2024, Por lo que se |2 saolicita gue tengsa
8 bien evsluar el instrumenio, haciendo, de ser caso, las sugerenciss pars
realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
=an:

Criterios Cetslle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
S ficienci dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
encis para cotener la medicion de esta | {: en desacuerdo
Ella tem'pragunta =e
Claridad comprende facimente, es dedr, | 1: de acuerdo
su sintsctica vy semantics son | O en desacuerdo
adecuacdas
Ella item/pragunta tiens relacion |
. - I . | 1: de acuerdo
Coherenciz legica con el indicador que esia | o
midiendo 0 en desacuerdo
Ella item/pragunta es esencial o |
Felevancia imporiante, s decir, debe ser 1: de acuerde
includo - en desacuerdo

Mafa. Criteros adaplados de [ propuesta de Escobar y Cosnen (2006)

Matriz de validacion del Guia de entrevista de la variable Retencion de

Personal, sobre estrategias de retencion de personal a empresas del
sector molinero

Definicion de la wvariable/categoria: La retencion de personal es la
implementacion de estrategias adminisirativas para profongsr su tiempo de
estadia dentro de la organizacion.

Dimensién | Indicador lism

B E— @ -
CR RN B = -
RN I R

WA= 5 A= A= = = opa




retencion d
personal

Estrategias dj ;Cusles =on las 1 1 1 1
esfrategias clave gue

su empress utiliza para
retener a los
empleados talentosos?

Betencion de
rersonal

;cComo identificany (1 1 1 1
abordan las
necesidades y
preccupacionas de los
empleados pars
mejorar su satisfaccion
y retencion?

£ Qué programas o 1 1 1 1
beneficics especificos
ofrece su empress
para promover la
retencion del personal?

;iComo gestionanlos |1 |1 1 1
desafios relacionados
zon la rotacion de

personzl?

; Como evaldan 1 1 1 1
regularmente |a
gfectividad de sus
practicas de retencion
de personal?

Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Entrevizia

Objetivo del instrumento

Anzlizar lzs practicas actuales de satisfaccion laboral de
empresas molineras en el enforno para la retencion del
personal en una emprasa Molinera, Pacasmiayo 2024,

Mombres y apellidos del
experto

Michelangelo Arcila Olivara

Documento de identidad 74280253

Anos de experiencia en el & afos

area

Maximo Grado Academico  [Magister en Administracion de Negocios MBA

Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Jefe del programa SUBE de |a Universidad Cesar
Wallejo Filial Chepen

MNamero telefonico 0832856580

Firma 3 ﬁ_

Fecha 23052024




Anexo 4. Ficha técnica

FICHA TECNICA DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Mombre Original del Encuestas de Satisfaccian Laboral
instrumenta:
Auitor y afio: ORIGIMAL: Paul E. Spector — 1985 y Edwin A. Locke - 1976

ADAPTACION: Lic. Laura Anali Carranza Zamora

Objetivo del instrumento: | Diagnosticar las causas de desercidn del personal en una empresa
Molinera, Pacasmayo 2024

Usuarios: 52 colaboradores de una empresa Molinera de Pacasmayo

Forma de Administracion | Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 5 minutos
o Modo de aplcacion: % e realizard en el ambiente de la entrada de la institedon de la
empriesa molinera de Pacasmayo.

walidez: Dr. Felix Santiago Ruiz Vasgusesz

{Presentar la constancia
de validacion de
aapertos)

Magr, Psblo Valenting Aguilar Chavez

-

LG PARLO WAL ENTIMG ACLILAR CHAVER

Mair, Michelangelo Arcila Olivera




Confiabilidad:

{Presentar los resultados
estadisticos)

Fiabilidad

Satisfaccion Laboral

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos

N %
Casos  Vilido 20 100.0
- Excluido® 0 0
Total 20 100.0

a Laeliminacion por lista se basa en
fodas las varablas dal
procadimianto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alla de Nde
Cronkach elemantos
830 12

Tiene una Confiabilidad muy alta




FICHA TECNICA DE LA VARIABLE RETENCION DE PERSONAL

Hombre Original

Encuestas die Betencien Laboral

del instrumento:

Butor y afio: ORIGINAL: Beverly Bage v Sharon [godap-Evans — 1999 y David G. Allen - 2003
ADAPTACION: Lic. Laura Anali Carranza Zamora

Objetivo del Diagnosticar las causas de desercidn del personal en una empresa Maolinera,

instrumaenta: Pacasmayo 2024

Usuarbos: 52 colaboradores de una empresa Molinera de Pacasmayo

Forma de Exta encussta o entrevista tendrd un tiempo aprokimado de 5 minutos y se

Administracion o | realizard en el ambiente de la entrada de la institudion de la empresa molinera

Modo de de Pacasmayo.

aplicacian:

Vilides: Dr. Felix Santiago Ruiz Wasquez

{Presentar la

constancia de

validacion de

eapertos]

Mair, Pablo Valenting Aguilar Chavez

-

WG PABLO VAL ENTINO AGLILAR CHANER

Maoir, Michelangela Arcila Ofivera




Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

Fiabilidad

% Retencion de Perscnal

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 1000
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacién por lista s& basa en
todas las variables del
procedimianto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa da N de
Cronbach alamantos
709 12

Tiene una Confiabilidad Alta.




Anexo 5. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

LINK DE CONSENTIMIENTOS INFORMADOS

https://docs.google.com/document/d/1RQeEXKtWE5N4HLFmRJkFUof6ztlvWmrP/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



https://docs.google.com/document/d/1RQeEXKtWE5N4HLFmRJkFUof6ztIvWmrP/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/document/d/1RQeEXKtWE5N4HLFmRJkFUof6ztIvWmrP/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/document/d/1dMAydF67-ad_iFMpocF_kgVXPwKcWqTy/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/document/d/1dMAydF67-ad_iFMpocF_kgVXPwKcWqTy/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/document/d/1dMAydF67-ad_iFMpocF_kgVXPwKcWqTy/edit?usp=sharing&ouid=107314790951399380565&rtpof=true&sd=true

io

Complementar

isis

Anexo 8. Anéal

SATISFACCION LABORAL

Relaciones Interpersonales

P10

P12

P11

Flexibilidad de Horarios

P7

P9

P8

Salario

P6

P5

P4

Tareas Realizadas

P3

P2

P1

SEXO

EDAD

28
52
27

32

20
28
35

51

21

47

20

60|

29
49

51

47

39

28
20
45

32

39

36

41

25

55
37

22

57

57
20

49

N°

10
11]
12
13|
14
15|
16,
17|
18
19
20
21
22
23
24
25,
26,
27
28
29
30
31
32
33,
34
35
36
37
38,
39,

41

42

43

45

47

49

50
51
52|




RETENCION DE PERSONAL

Personal

Cr

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

Clima Laboral

P2

P4

P3

P1

SEXO

EDAD

30
28
52
27

30
32|

20|
28
35

51
21
47

20|
58|

38
29
49|

60

51

47

39

28|
20
45

32

30|

39
36
41

25

55|
37

22|

30)
30)

30
57|
60

57|
20|
54
60
49

N°

10
11
12
13
14|
15
16
17
18
19
20|
21

22

23

24
25

26
27

29

31

32

33

35

36
37

39

41

22

45

46

47

49

50|
51
52




Anexo 9. Otras evidencias

Llenado de encuestas por parte de los trabajadores de la entidad molinera de Pacasmayo




Entrevista a ex colaboradores




Plan de
capacitacion a
Colaboradores
de una empresa

Molinera,
Pacasmayo

2024-2025
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l. Introduccion

En la actual era de la informacion, la comunicacién 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
comunicacion es particularmente critica. La falta de una comunicacion fluida y clara
puede llevar a malentendidos, disminucién de la productividad y una merma en la
moral de los empleados. Ademas, una comunicacion deficiente puede obstaculizar la
implementacion de nuevas estrategias y la resolucion de problemas, afectando

negativamente el rendimiento global de la empresa.

Ante este panorama, resulta imperativo implementar un plan de capacitacion integral
gue no solo aborde las competencias técnicas y operativas, sino que también se
centre en mejorar la comunicacion interna. Este plan de capacitacion 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 comunicacion, se buscara fortalecer
los lazos entre todos los niveles de la organizacion, asegurando asi un flujo constante

de informacién y feedback constructivo.

La implementacion de este plan de capacitacion es una respuesta estratégica a los
desafios actuales que enfrenta la empresa molinera en Pacasmayo. Se espera que,
al mejorar la comunicacion interna, se logre una mayor cohesion entre los equipos,
una toma de decisiones mas informada y una cultura organizacional mas fuerte y
resiliente. Este esfuerzo no solo beneficiara a los empleados en su desarrollo
profesional, sino que también contribuird significativamente al crecimiento y

sostenibilidad a largo plazo de la empresa.



Il. Diagnostico de necesidades

En el marco de una empresa molinera situada en la provincia de Pacasmayo, se llevo
a cabo un exhaustivo diagnéstico para evaluar la comunicacion entre los
colaboradores y los directivos. Para ello, se aplicaron dos encuestas: una de
satisfaccion laboral y otra de retenciébn de personal, dirigidas a todos los
colaboradores de la empresa. Adicionalmente, se realizaron entrevistas a ex
trabajadores de la organizacién con el fin de obtener una vision mas amplia y objetiva

sobre el ambiente laboral y los factores que influencian la retencién de personal.

Los resultados de las encuestas y entrevistas revelaron una preocupante escasez de
comunicacion entre los jefes y los trabajadores. Se identific6 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 desmotivacién y descontento entre el personal, impactando

negativamente en su satisfaccion laboral y aumentando las tasas de rotacion.

Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de abordar y mejorar los canales de
comunicacion internos. La falta de comunicacién efectiva y la exclusion de los
colaboradores en el proceso de toma de decisiones son temas criticos que deben ser
tratados para promover un ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador. En
respuesta a esta situacion, se ha decidido implementar un plan de capacitacion
especifico para fortalecer la comunicacion entre los colaboradores y los directivos,

con el objetivo de crear un entorno laboral mas inclusivo y participativo.

lll. Objetivo General
Mejorar la comunicacion entre los colaboradores y los jefes y directivos en la empresa
molinera en Pacasmayo, incrementando la satisfaccion laboral y la retencion de

personal a través de la implementacién de un plan de capacitacion efectivo.

IV. Objetivos Especificos

Diagnosticar las barreras de comunicacion existentes

o Realizar un analisis detallado de encuestas y entrevistas para identificar las
principales barreras de comunicacion entre los colaboradores, los jefes y

directivos.



o Meta: Identificar al menos cinco barreras especificas de comunicacién en un

plazo de un mes.
Desarrollar habilidades de comunicacidon efectiva

o Implementar talleres de comunicacion efectiva para todos los colaboradores,
con un enfoque en técnicas de escucha activa, retroalimentacion constructiva

y asertividad.

e Meta: Capacitar al 100% de los colaboradores en técnicas de comunicacion

efectiva en un plazo de tres meses.
Fomentar la participacion en la toma de decisiones

« Establecer mecanismos de participacion para que los colaboradores puedan

expresar sus opiniones y sugerencias sobre las actividades a realizar.

e 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 reunion en un plazo

de dos meses.
Mejorar la satisfaccion laboral

e Implementar un sistema de reconocimiento y retroalimentacién positiva para

destacar los logros y contribuciones de los colaboradores.

o Meta: Aumentar el indice de satisfaccion laboral en un 20% en seis meses,

medido a través de encuestas de seguimiento.
Reducir larotacion de personal

e Desarrollar un programa de mentoria y apoyo continuo para nuevos

empleados, facilitando su integracion y adaptacion a la empresa.

o Meta: Reducir la tasa de rotacion de personal en un 15% en el plazo de un afio,

medido a través de los registros de recursos humanos.

V. Metas

Meta 1: Incrementar la frecuencia de comunicacién formal e informal



e Indicador: NUmero de reuniones formales e informales realizadas

mensualmente.
¢ Plazo: 6 meses.

o Meta Especifica: Aumentar el nimero de reuniones formales e informales en

un 50% en los primeros seis meses de implementacion del plan.
Meta 2: Mejorar la claridad y la transparencia en la comunicacion

« Indicador: Porcentaje de empleados que reportan comprensién clara de las

decisiones y politicas de la empresa en encuestas de seguimiento.
e Plazo: 6 meses.

o Meta Especifica: Lograr que el 80% de los empleados comprendan claramente

las decisiones y politicas de la empresa al finalizar los primeros seis meses.
Meta 3: Fomentar la participacién de los colaboradores en latoma de decisiones

e Indicador: Numero de propuestas de mejora recibidas de los empleados y el

porcentaje de estas que son consideradas e implementadas.
e Plazo: 12 meses.

« Meta Especifica: Obtener al menos 30 propuestas de mejora de los empleados
y asegurar que el 50% de estas sean consideradas e implementadas dentro

del primer afio.
Meta 4: Aumentar la satisfacciéon laboral relacionada con la comunicacion

e Indicador: Puntuacién promedio en la seccion de comunicacion de la encuesta

de satisfaccion laboral.
e Plazo: 6 meses.

e Meta Especifica: Incrementar en un 20% la puntuacion promedio de
satisfaccion laboral relacionada con la comunicacion en la siguiente encuesta

de satisfaccion laboral.
Meta 5: Reducir la rotacion de personal mediante la mejora de la comunicacion

o Indicador: Tasa de rotacién de personal anual.



e Plazo: 12 meses.

« Meta Especifica: Reducir la tasa de rotacion de personal en un 15% en el

primer afio de implementacion del plan de capacitacion.

Meta 6: Implementar un canal de comunicacion directa entre colaboradores y

directivos

« Indicador: Uso y efectividad del canal de comunicacion (medido por encuestas

de satisfaccion y analisis de uso).
e Plazo: 3 meses.

« Meta Especifica: Establecer un canal de comunicacion directa (como una
plataforma digital o un buzén de sugerencias) y lograr que el 70% de los

empleados lo utilicen activamente en los primeros tres meses.

VI. Estrategias a Implementar

Estrategia 1: Implementacion de talleres de comunicacion efectiva

Descripcion: Realizar talleres interactivos mensuales enfocados en desarrollar

habilidades de comunicacién efectiva entre colaboradores y directivos.
Temas a Tratar:
e Fundamentos de la comunicacién
o Comunicacion Asertiva
e [Escucha Activa
o Retroalimentacion Constructiva
e Resolucién de Conflictos
e Trabajo en Equipo
Acciones:
« Contratar expertos en comunicacion organizacional para facilitar los talleres.

« Disefiar un programa de capacitacion que cubra los temas mencionados.



« Utilizar metodologias participativas como juegos de roles, estudios de casos y

discusiones grupales.

Montos:

Contratacion de expertos: S/. 1,000 por taller.

Materiales y equipos: S/. 100 por taller.

Logistica y preparacion del patio: S/. 100 por taller.

Refrigerios: S/. 120 por taller.

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Dias y Horarios: Fines de semana

(sdbado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duracion:12 horas (6 reuniones de 2 horas).
Objetivos Relacionados:

e Mejorar las habilidades de comunicacion de los colaboradores (Objetivo

Especifico 1).

« Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de confianza (Objetivo
Especifico 2).

Metas Relacionadas:

e Al finalizar el primer trimestre, el 80% de los participantes evaluaran

positivamente los talleres de comunicacion.

« Al finalizar el segundo trimestre, se observara una reduccion del 20% en los

conflictos laborales relacionados con la comunicacion.
Estrategia 2: Creaciéon de canales de comunicacién abiertos y transparentes

Descripcidon: Establecer nuevos canales de comunicacién que permitan a los

colaboradores expresar sus opiniones y sugerencias de manera directa y anonima.
Temas a Tratar:

o Herramientas de Comunicacion Interna

o Gestion de Sugerencias y Feedback

e Transparencia en la Toma de Decisiones



Acciones:

e Implementar una plataforma de comunicacion interna (intranet) donde los

colaboradores puedan compartir ideas y dar feedback.
o Colocar buzones de sugerencias anonimos en diferentes areas de la empresa.

e Realizar reuniones trimestrales entre directivos y colaboradores para discutir

temas relevantes y escuchar propuestas.
Montos:
o Desarrollo e implementacién de la plataforma: S/. 3,000.
e Buzones de sugerencias: S/. 500.
o Logistica y preparacion del patio para reuniones: S/. 100 por reunion.
« Refrigerios: S/. 120 por reunion.

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Dias y Horarios: Fines de semana
(sdbado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duracion: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por

trimestre.
Objetivos Relacionados:

e Involucrar a los colaboradores en el proceso de toma de decisiones (Objetivo

Especifico 3).

« Aumentar la percepcion de los colaboradores sobre su influencia en las

decisiones de la empresa (Objetivo Especifico 4).
Metas Relacionadas:

o Al finalizar el primer semestre, el 70% de los colaboradores utilizaran la

plataforma de comunicacion interna.

o Alfinalizar el afio, se habra implementado al menos el 50% de las sugerencias

recogidas a través de los nuevos canales de comunicacion.

Estrategia 3: Programas de reconocimiento y retroalimentacion



Descripcion: Desarrollar programas que reconozcan y recompensen a los
colaboradores por su desempefio y participacion activa en la comunicacion

organizacional.

Temas a Tratar:
e Importancia del Reconocimiento en el Trabajo
o Técnicas de Retroalimentacion Efectiva

o Implementacion de Programas de Incentivos, celebracion de Logros y Buenas

Practicas
Acciones:

o Establecer un programa de "Empleado del Mes" basado en la comunicacion

efectiva y la colaboracion.

« Implementar un sistema de retroalimentacion continua donde los directivos

proporcionen feedback regular y constructivo a los colaboradores.

o Organizar eventos de reconocimiento publico trimestral para destacar las

contribuciones de los colaboradores.
Montos:
e Premios y reconocimientos: S/. 1,000 por trimestre.
« Logistica y preparacion del patio para eventos: S/. 100 por evento.
o Refrigerios: S/. 120 por evento.

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Dias y Horarios: Fines de semana
(sadbado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duracion: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por

trimestre.
Objetivos Relacionados:

e Incrementar la motivacién y satisfaccién laboral de los colaboradores (Objetivo

Especifico 1).

« Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de confianza (Objetivo

Especifico 2).
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Metas Relacionadas:

e Al finalizar el primer trimestre, el 90% de los colaboradores recibiran

retroalimentacion constructiva de sus superiores.

o Al finalizar el afio, el 75% de los colaboradores sentiran que su esfuerzo y

comunicacion son reconocidos por la empresa.
Estrategia 4: Encuestas y evaluaciones periddicas

Descripcion: Realizar encuestas y evaluaciones periddicas para medir el progreso en
la mejora de la comunicacion y ajustar las estrategias segun los resultados obtenidos.

Temas a Tratar:

« Disefio de Encuestas Efectivas

« Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitacion

e Comunicacién de Resultados y Planes de Accion
Acciones:

o Disefiar y distribuir encuestas trimestrales sobre la satisfaccién laboral y la

comunicacion interna.

e Analizar los resultados de las encuestas para identificar areas de mejora y

ajustar las estrategias implementadas.

« Realizar evaluaciones anuales del programa de capacitacion para medir su

efectividad y hacer los ajustes necesarios.
Montos:
o Desarrollo y distribucion de encuestas: S/. 500 por trimestre.
e Andlisis de resultados y ajustes: S/. 2,000 anuales.

o Logistica y preparacion del patio para reuniones de evaluacion: S/. 300 por

reunion.

o Refrigerios: S/. 200 por reunion.
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Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Dias y Horarios: Fines de semana
(sdbado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Duracion: 6 horas (3 reuniones de 2 horas) por

trimestre.
Objetivos Relacionados:

o Evaluar el impacto de las estrategias implementadas en la comunicacion y

satisfaccion laboral (Objetivo General).

o Ajustar continuamente las estrategias para asegurar su efectividad (Objetivo

Especifico 4).
Metas Relacionadas:

o Al finalizar cada trimestre, se obtendran resultados de las encuestas que

permitiran realizar ajustes oportunos en las estrategias.

« Al finalizar el afio, se observara una mejora del 30% en la percepcion de la

comunicacioén interna segun las encuestas realizadas.

VII. Beneficiaros

Todos los colaboradores que conforman la empresa molinera

VIIIl. Tematica de la capacitacion

Modulo 1: Introduccién ala comunicacion efectiva

Objetivo: Proveer una comprension basica de la comunicacion efectiva y su

importancia en el entorno laboral.
Contenido:
1. Fundamentos de la Comunicaciéon
o Conceptos basicos de la comunicacion.
o Barreras de la comunicacion.
2. Comunicacion Asertiva
o Definicion y caracteristicas.
o Técnicas de comunicacién asertiva.

3. Escucha Activa
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o Importancia de escuchar activamente.

o Técnicas para mejorar la escucha activa.
Duracion: 6 horas
Moédulo 2: Habilidades de comunicacion interpersonal

Objetivo: Desarrollar habilidades interpersonales para mejorar la interaccién entre

colaboradores y directivos.
Contenido:
1. Retroalimentacion Constructiva
o Importancia de la retroalimentacion.
o Técnicas para dar y recibir feedback.
2. Resolucion de Conflictos
o ldentificacién 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 Dindmicas y ejercicios para fomentar la colaboracion.
Duracion: 6 horas
Mdédulo 3: Canales de comunicacion abiertos y transparentes

Objetivo: Implementar y utilizar canales de comunicacion que permitan la expresion

de opiniones y sugerencias.
Contenido:
1. Herramientas de Comunicacién Interna
o Plataformas digitales para la comunicacion.
o Uso de buzones de sugerencias.

2. Gestion de Sugerencias y Feedback
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o Procesos para la recoleccién y andlisis de sugerencias.
o Comunicacion de resultados y acciones tomadas.
3. Transparencia en la Toma de Decisiones
o Importancia de la transparencia en las decisiones.
o Teécnicas para mejorar la transparencia organizacional.
Duracion: 6 horas
Modulo 4: Programas de reconocimiento y retroalimentacion

Objetivo: Implementar programas que reconozcan el desempefio y fomenten la

retroalimentacion continua.
Contenido:
1. Importancia del Reconocimiento en el Trabajo
o Beneficios del reconocimiento.
o Estrategias para implementar programas de reconocimiento.
2. Técnicas de Retroalimentacion Efectiva
o Como proporcionar feedback de manera constructiva.
o [Fomentar la cultura de la retroalimentacién continua.

3. Implementacion de Programas de Incentivos, celebracion de Logros y buenas

practicas
o Organizar eventos de reconocimiento.
o Destacar contribuciones significativas de los colaboradores.
Duracion: 6 horas
Mdédulo 5: Evaluaciones y mejoras continuas

Objetivo: Evaluar el impacto de las estrategias implementadas y ajustar las acciones

segun los resultados obtenidos.

Contenido:
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1. Disefo de Encuestas Efectivas
o Como disefar encuestas para medir la satisfaccion y comunicacion.
o Analisis de resultados.
2. Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitacion
o ldentificacion de areas de mejora.
o Ajuste de estrategias basadas en los resultados de las encuestas.
3. Comunicacién de Resultados y Planes de Accion
o Informar a los colaboradores sobre los resultados.
o Implementar acciones de mejora continua.
Duracién: 6 horas
Detalles Logisticos

Lugar: Patio principal de la empresa molinera. Dias y Horarios: Fines de semana
(sadbado), de 5:00 p.m. a 7:00 p.m. Total Duracién: 5 modulos de 6 horas cada uno

(30 horas en total).
Montos Estimados:
« Contratacion de expertos: S/. 5,000 (S/. 1,000 por médulo).
o Materiales y equipos: S/. 1,500 (S/. 300 por médulo).
« Logistica y preparacion del patio: S/. 1,500 (S/. 300 por moédulo).
o Refrigerios: S/. 1,800 (S/. 360 por mddulo).

Total, Estimado: S/. 9,800

IX. Procedimiento para llevar a cabo la Capacitacion

1. Preparacion y Planificacion
e Definir Recursos y Presupuesto:

o Asignar un presupuesto de S/. 9,800 para la totalidad del programa de

capacitacion.
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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.

Seleccién de Facilitadores:

o

Contratar expertos en comunicacion organizacional, liderazgo y trabajo

en equipo. Presupuesto: S/. 5,000.

2. Programacion de Actividades

Fechas y Horarios:

Realizar las sesiones de capacitacion durante los fines de semana para

evitar interrupciones en las operaciones diarias.

Duracién de cada sesién: 6 horas y se distribuir4 dos horas en tres fines

de semana.

Total, de sesiones: 16 fines de semana consecutivos (5 sesiones en
total).

3. Tematica de la Capacitacion

Dia 1: Introduccion y Objetivos del Programa

o

o

o

Contenido:
= Bienvenida y presentacion del programa.
= Importancia de la comunicacién en la organizacion.
= Objetivos del plan de capacitacion.
Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 500.
Duracion:

= 1 hora.

Dia 2: Fundamentos de la comunicacién

o

Contenido:

= Conceptos basicos de la comunicacion.
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Dia 3:

Dia 4:

Dia 5:

= Barreras de la comunicacion
Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Comunicacién Asertiva
Contenido:

= Definicion y caracteristicas.

= Técnicas de comunicacion asertiva.
Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Escucha Activa
Contenido:

= Importancia de escuchar activamente.

= Técnicas para mejorar la escucha activa
Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Retroalimentacion Constructiva
Contenido:

= Importancia de la retroalimentacion.
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Dia 6:

Dia 7:

Dia 8:

= Técnicas para dar y recibir feedback
Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Resolucion de Conflictos
Contenido:

= Identificaciéon de conflictos comunes en el trabajo.

= Estrategias para resolver conflictos de manera efectiva.

Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Trabajo en Equipo
Contenido:

= Importancia del trabajo en equipo.

= Dinamicas y ejercicios para fomentar la colaboracion
Presupuesto:

= Materiales y recursos: S/. 653.30.
Duracion:

= 2 horas.
Herramientas de Comunicacion Interna
Contenido:

= Plataformas digitales para la comunicacion.
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= Uso de buzones de sugerencias.
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.
o Dia9: Gestion de Sugerencias y Feedback
o Contenido:
= Procesos para la recoleccion y andlisis de sugerencias.
= Comunicacion de resultados y acciones tomadas
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.
o Dia 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 Duracion:
= 2 horas.
« Dia l1ll: 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 Duracion:
= 2 horas.
Dia 12: Técnicas de Retroalimentacion Efectiva
o Contenido:
= Como proporcionar feedback de manera constructiva.
= Fomentar la cultura de la retroalimentacion continua
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.

Dia 13: Implementacién de Programas de Incentivos, celebracion de

Logros y Buenas Précticas
o Contenido:
= Organizar eventos de reconocimiento.
= Destacar contribuciones significativas de los colaboradores.
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.
Dia 14: Disefio de Encuestas Efectivas

o Contenido:
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= COmo disefiar encuestas para medir la satisfaccion vy

comunicacion.
= Analisis de resultados.
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.
o Dia 15: Ajustes y Mejoras en el Plan de Capacitacion
o Contenido:
= Identificacion de areas de mejora.

= Ajuste de estrategias basadas en los resultados de las

encuestas.
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.
e Dia 16: Comunicacion de Resultados y Planes de Accion
o Contenido:
= Informar a los colaboradores sobre los resultados.
= Implementar acciones de mejora continua
o Presupuesto:
= Materiales y recursos: S/. 653.30.
o Duracion:
= 2 horas.

4. Implementacion
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« Convocatoria:

o Informar a todos los colaboradores sobre el programa de capacitacion y

Su importancia.
o Enviar recordatorios y material previo a los participantes.
e Ejecucion:
o Desarrollar las actividades segun el cronograma establecido.
o Asegurar la participacion activa de todos los asistentes.
e Seguimiento y Evaluacion:
o Monitorear el progreso y la participacion en cada sesion.

o Realizar encuestas de satisfaccion y evaluaciones de conocimiento al

finalizar cada sesion.
5. Evaluacién Final y Retroalimentacion
e Revision de Resultados:

o Analizar las encuestas de satisfaccion y las evaluaciones de

conocimiento.
o Comparar los resultados con los objetivos y metas planteados.
e Informe Final:

o Elaborar un informe detallado sobre los resultados del programa de

capacitacion.

o lIdentificar &areas de mejora y proponer acciones para futuras

capacitaciones.
6. Costo Total Estimado:
e Presupuesto total para materiales y recursos: S/. 4,800.
e Honorarios de facilitadores: S/. 5,000.

e Presupuesto total del programa: S/. 9,800.
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Este plan de capacitacion esta disefiado para mejorar la comunicacion entre los

colaboradores y sus superiores en la empresa molinera en Pacasmayo, asegurando

asi una mayor satisfaccion laboral y retencion del personal.

X. Procedimiento para la realizacion de actividades

1. Preparacion Previa:

o

Materiales: Preparar y distribuir los materiales necesarios para cada
sesion, incluyendo presentaciones, folletos y guias de ejercicios.
Espacio: Acondicionar el patio principal de la empresa molinera con
sillas, mesas y equipo audiovisual.

Invitacidn: Enviar recordatorios a los participantes sobre la fecha, hora

y tema de cada sesion.

2. Ejecucién de la Sesién:

o

Inicio (5:00 PM): Breve introduccién y revision de los objetivos de la
sesion.

Desarrollo del Tema: Presentacion interactiva sobre el tema
correspondiente.

Actividades Practicas: Realizacién de ejercicios y dinAmicas grupales
relacionadas con el tema.

Discusion y Reflexién: Espacio para preguntas, discusion y reflexion

sobre lo aprendido.

3. Cierre de la Sesioén (7:00 PM):

@)

o

o

Resumen: Resumir los puntos clave tratados durante la sesion.
Feedback: Recolecciéon de feedback de los participantes sobre la
sesion.

Anuncios: Recordar el tema y la fecha de la siguiente sesion.

4. Seguimiento Post-sesion:

o

Materiales Complementarios: Enviar materiales adicionales y recursos
relacionados con el tema tratado.
Evaluacion: Aplicar encuestas para evaluar la efectividad de la sesion 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 préactica.

XI. Cronograma

Cronograma del Plan de Capacitacion para Mejorar la Comunicacion en la Empresa

Molinera en Pacasmayo

Ano 2025
MES SEMANA DIA | TEMA DURACION PRESUPUESTO
1 semana Introduccién y Objetivos
04 | del Programa 1 horas 500 soles
ENERO 2 semana 11 Fundarpentcc’)s dela 2 horas 653.30 soles
comunicacion
3 semana 18 | Comunicacién Asertiva 2 horas 653.30 soles
4 semana 25 | Escucha Activa 2 horas 653.30 soles
5 semana o1 Retroallm.entacmn 2 horas 653.30 soles
Constructiva
6 semana o8 | Resolucidn de Conflictos 2 horas 653.30 soles
FEBRERO . .
7 semana 15 | Trabajo en Equipo 2 horas 653.30 soles
8 semana 22 Herram.lent.ajs de 2 horas 653.30 soles
Comunicacion Interna
9 semana Gestion de Sugerencias y
01 2 horas 653.30 soles
Feedback
10 semana 08 Transparencu:a .en la 2 horas 653.30 soles
Toma de Decisiones
11 semana Importancia del
15 | Reconocimiento en el 2 horas 653.30 soles
MARZO Trabajo
12 semana Técnicas de
22 | Retroalimentacion 2 horas 653.30 soles
Efectiva
13 semana Implementacion de
29 Program-a’s de Incentivos, 2 horas 653.30 soles
celebracién de Logros y
Buenas Practicas
BRIL 1 Disefi E
ABRI 4 semana 05 |sen.o de Encuestas 2 horas 653.30 soles
Efectivas
15 semana 12 Ajustes y Mejc.)ras'?n el 2 horas 653.30 soles
Plan de Capacitacién
16 semana Comunicacion de
19 | Resultados y Planes de 2 horas 653.30 soles
Accion
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Detalle econOmico de presupuesto por semana
Contrataciéon de experto por 2 horas: S/ 333.30
Materiales y equipos: S/100.00

Logistica y preparacion del patio: S/100.00
Refrigerio: S/120.00
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