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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre salario emocional y
compromiso laboral en la empresa Sodimac Per S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.
Investigacion de alcance correlacional, de disefio no experimental, transversal, pues se
determind la relacion entre las variables en un tiempo determinado. La poblacion fue de 160
colaboradores que laboran en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Truijillo.
Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el
cuestionario tipo escala Likert de 24 items para la variable salario emocional y de 14 items
para la variable compromiso laboral. Concluyendo que La relacion entre el salario emocional
y el compromiso laboral, arrojo una correlacion de Rho Spearman de 0.423 donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se

incrementa la relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables .

Palabras clave: Salario emocional, compromiso laboral.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between emotional salary
and work commitment in the company Sodimac Peru S.A. Open Plaza Trujillo branch, 2018.
Research correlational scope, non-experimental, cross-sectional design, as the relationship
between the variables was determined in a given time. The population was 160 employees
who work in the company Sodimac Perd S.A. Open Plaza Trujillo branch. For data
collection, the survey technique was used, whose instrument was the Likert scale
questionnaire of 24 items for the emotional salary variable and 14 items for the variable
labor commitment. Concluding that The relationship between emotional salary and work
commitment, showed a "Rho Spearman correlation of 0.423 which shows that there is a
direct relationship; positive moderate; that is, as the relationship increases in the same

direction, it increases for both variables

Key words: Emotional salary, work commitment.
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I. Introduccion.
1.1. Realidad Problemética.
Hoy en dia la economia empresarial sufre varios cambios transcendentales, los cuales marcan
el estado de vida de los ciudadanos. Actualmente la economia esté en constante crecimiento,
con lo cual los ciudadanos dejaron de ser empleados simplemente, sino que ahora son la base
primordial para el sostenimiento y competitividad en la empresa, de manera nacional o
internacional.

En la actualidad las compafiias se estan esforzando en implementar actividades
relacionadas a satisfacer las necesidades de sus colaboradores dentro del cual se realiza un
diagndstico para determinar cuéles son sus perspectivas y expectativas de recurso humano
de la compafiia.

Los resultados encontrados en lo general son admisibles dentro de los parametros de
medicién, algunos han indicado vacios en su bienestar y compensacién no salarial que
conlleva a implementar programas de reconocimiento, superacion motivacion, pero a la hora
de contractarlo con el compromiso laboral esto pasa a ser un pago econémico por el servicio
gue estan brindando a la compaiiia.

Para poder profundizar, es necesario indicar las definiciones del salario emocional, a
fin de analizar los factores no econdmicos, que ayuden en la satisfaccion personal y
profesional de los colaboradores en la compafiia, logrando mejorar sus estandares de vida.

El salario emocional es determinante para el colaborador, debido que cubre las
necesidades con lo cual genera en el colaborador la fidelidad a la compafiia otorgando las
prestaciones emocionales como capacitacion, felicitaciones, buenas relaciones entre los
equipos de trabajo, linea de carrera profesional, entre otras.

El presente trabajo de investigacion pretende enfocarse en dichos colaboradores de la
empresa Sodimac Per( S.A. sucursal Open Plaza Trujillo debido a que ellos son los mas
afectados por la economia que se presenta y la falta de informacion que les brinda la empresa;
ya que en la actualidad la empresa no cuenta con el salario emocional que es muy importante
para el colaborador, y que ellos desconocen de dicho tema y lo confunden como una
remuneracion econdmica. El salario emocional consta en cubrir sus necesidades de los

colaboradores como capacitaciones, equipos de trabajo, linea de carrera profesional entre



otras. Es por ello que se realizara estrategias orientadas al conocimiento para dichos
trabajadores, buscando el apoyo mediante capacitaciones.

En este panorama, se observa que es necesario estudiar como se manifiesta el salario
emocional y el compromiso laboral de los colaboradores dentro de la empresa Sodimac Peru
S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, observando que actualmente la empresa no concede la
suficiente importancia al salario emocional y al compromiso laboral del personal. Asi mismo,
los responsables de dirigir y administrar la organizacion, no estan convencidos que, una
manera eficaz de mantener satisfechos a sus colaboradores generara un ambiente de trabajo

Los colaboradores comprometidos son los més creativos, productivos, competitivos,
logran identificarse con los objetivos de la empresa y es reflejada en la produccién éptima

para la empresa.

1.2. Trabajos previos.

Internacionales.

Rivadeneira (2015). “Influencia del salario emocional en el desempefio del personal de
la direccion de administracion de talento humano del Ministerio de Transporte y Obras
Publicas”.

El estudio se apoyd en el enfoque cualitativo , de disefio no experimental ,
transversal , de tipo descriptivo .Luego llego a las siguientes conclusiones
que la percepcion que tiene la poblacidn con respecto , los tres canales entre
la satisfaccion y desempefio dieron como resultado un 73% de percepcién
positiva en comunicacion; un 60% en participacion y un 51% en
pertenencia; donde concluye que estan cubiertas las necesidades de
estabilidad, dependencia o ausencia de caos, siendo los mas importantes
upara el estudio las de reconocimiento; sentido de pertenencia y salud
comunitaria; se encontrd que existe una correlacion entre la satisfaccion y el
desempefio; al demostrar los resultados que los niveles mas altos de
satisfaccion y de desempefio fueron seguidos por niveles elevados de su

variable relacionada. (p. 65).



Aldana (2013). “Compromiso laboral de los trabajadores del area central de una
institucion bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, segun sexo.”
Es de tipo descriptivo; EI instrumento utilizado fue un Cuestionario
encargado de diagnosticar el nivel de Compromiso laboral en los empleados
para con la empresa, cuestionario tipo Likert compuesto por 6 indicadores, y
se concluy6 mediante el instrumento utilizado, demostraron un alto

compromiso organizacional con la empresa (p. 45).

Nacionales
Minchéan (2017). “Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina
General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables”.
El objetivo, fue determinar la relacion que existe entre el Salario Emocional

y el Talento Humano de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables; metodologicamente, la
investigacion fue de tipo bésica, de disefio no experimental, transversal , los
resultados de la investigacion demostraron que existe relacion directa y
significativa entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Unidad
Ejecutora 001 Administracion Central del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables . (p. 68).

Teran (2017). “Trabajo de investigacion: salario emocional y su relacion con el

rendimiento laboral”.

Tiene como objetivo principal explicar la importancia del salario emocional
y su relacion con el desempefio laboral; se convierte en uno de los
componentes primordiales del clima organizacional de cualquier empresa a
nivel nacional e internacional; El estudio se apoy6 en el enfoque cualitativo
, de disefio no experimental , transversal , de tipo descriptivo se concluye
que debe la relacion de ambas brinda un solo beneficios a la empresa. (p.
31).



Locales
Amaya (2017). “El clima organizacional y su relaciéon con el compromiso laboral del
personal administrativo de la empresa Arenera Jaén S.A.C.”

La muestra que se tomo en cuenta estuvo conformada por 35 colaboradores
administrativos. El estudio se apoy6 en el enfoque cualitativo, de disefio no
experimental, transversal, de tipo descriptivo. El procesamiento de la
informacidn se realizo utilizando el programa SPSS, donde se pudo validar
que el nivel del Clima Organizacional es medio (60.0%), y en cuanto al
Compromiso Laboral, se concluye que el nivel alcanzado es Medio
representado por un 60.00%. Asimismo, se determind la existencia de una
relacién altamente significativa entre el Clima Organizacional y el
Compromiso Laboral del personal administrativo de Arenera Jaén SAC, en
el afio 2017, segun la medida estadistica de Rho Spearman (p<0.01). Por
otra parte, se concluye que, ante las dimensiones mencionadas del
Compromiso Laboral, existe un punto de oportunidad para corregir y
mejorar sobre el Compromiso de Continuidad ya que los resultados le

otorgaron un bajo nivel de 51.43% (p.10).



1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Salario emocional.
1.3.1.1. Definiciones.
Segun Poelmans (2006) define el salario emocional como:
El salario emocional se divide en:

1) Elementos inherentes: todos los elementos que se perciben de una manera
subjetiva por el colaborador como una retribucion. Por ejemplo, un clima de
bienestar en el trabajo, asignacion de funciones de los cuales son
responsables, que su trabajo sea reconocido.

ii) Elementos superficiales: corresponde a aquellos que generan un costo; la
organizacion y el trabajador lo percibe como un beneficio. Aqui se
encuentran las formulas que se establecen para la flexibilizacion de la
compensacion o lo que se denomina una politica de compensacion a la carta,
es decir es el acuerdo de la retribucién mas la vida personal (complementos)
entre la organizacion y el trabajador. Los elementos inherentes y
superficiales del salario emocional forman parte de un modelo organizativo
de compensaciones que se convertira estratégicamente en una herramienta
para atraer personal calificado y retenerlo, es importante que los
componentes de estos elementos sean analizados de manera que sean
realizables y no queden en una promesa, lo cual generara un clima laboral de
desconfianza y posteriormente la salida prematura del personal, hecho que
trunca los objetivos institucionales. El salario emocional, viene a ser todo
aquello que, aparte de los beneficios econdmicos que perciben los
colaboradores, les permite laborar en una forma méas cobmoda y contenta; es
decir, son compensaciones o beneficios que producen niveles de satisfaccion
que se traducen no solamente a las personas trabajadoras, sino a su entorno
familiar. (p. 94).

Gay (2006) afirma: “qué lo postula como cualquier forma de compensacion,
retribucion, contraprestacion, no monetaria, que recibe un empleado a cambio de su

aportacion laboral” (p. 45).



Paredes (2006) afirma: “se refiere a los intangibles que la empresa puede proporcionar
como una forma de complementar el salario economico, de forma de incrementar la
satisfaccion de los colaboradores, a la vez que hace la empresa mas atractiva en el mercado
laboral” (p. 54).

Jiménez (2009) define al salario emocional:

Como toda contraprestacion que no sean dinerarias, y que facilitan al
colaborador de bienestar personal y serenidad para seguir desempefiandose
eficaz y efectivamente. Los incentivos deben ser comprendido como
mecanismo que permite trabajar en equipo entre los colaboradores: la
primera tarea de la direccidn es la de liderar e inspirar interés por cooperar,
arriesgar, y crear, de asistir lo mas alejado posible al esfuerzo que uno pueda
suponer a un analisis egoista. (p. 111).

Chiavenato (2011) define al salario emocional como:

Las compensaciones de los trabajadores representan la financiacion personal
que les deben aportar ciertos rendimientos tales como incentivos, esta
inversion e incentivos, tienen que ver, sin embargo, con la inversion que
hacen los otros colaboradores y los incentivos que estos reciben; si existe
una equidad, se experimentan sentimientos de satisfaccion. (p. 230).

1.3.1.2. Beneficios

Abad (2008) menciona los siguientes beneficios:

Para el trabajador el salario ya no es un factor imprescindible o importante,
existiendo un factor denominado salario emocional que viene hacer una
pieza importante, considerado una satisfaccion del colaborador. De tal
manera un salario puede ser mejorado por otras instituciones, por lo que las
emociones juegan un papel primordial diferenciandolo, siendo esto
conseguido por los empleados marcando la diferencia. El desafio de esta
empresa es que una vez que despierta es comprometer a los colaboradores,
para ello es conocer que es lo que lo motiva realmente. (p.135).

Segun Alles (2014), el salario emocional cuenta con el derecho que beneficia el
aumento del nivel de productividad haciendo este mas competitivo a nivel organizacional.

Traduciéndose, en una palabra: “generacion”, que son:



Agradecimiento en lo personal y en lo laboral: consiste en mostrar simpatia
por los colaboradores que realizan una labor aceptable, evitando que
renuncien y se trasladen a otra institucion, porque en la actual no han sido
reconocidos en su trabajo.
Incentivar a las personas: los colaboradores que conozcan sus funciones,
esto evitara de que el colaborador no estara esperanzado en que le indiquen
para hacerlo. Valorizacion del colaborador se ve reflejado en los
conocimientos y madurez frente al problema: debe de existir una
congruencia entre los valores de la organizacion, un ejemplo de ello es la
honestidad.
Planificacion del trabajo: para ello se debe integrar través de la participacion
de los equipos en un momento determinado con la finalidad de informar al
trabajador y a los participantes de los equipos, las actividades a realizar en
un determinado momento, cuyo fin es que la organizacion se encuentre
estable. (p.365).

1.3.1.3. Dimensiones.

Alles (2014) define las dimensiones del salario emocional:

Credibilidad “Define como a los jefes que participan continuamente con los
trabajadores en relacién a los fines de la organizacion y solicitan sus opiniones. Para ello se
tiene que conocer la aptitud de conciliar el capital humano con los materiales de forma eficaz,
de tal forma que los trabajadores comprendan el desarrollo de sus labores estén apuntando a
los objetivos estratégicos de la organizacion” (p. 45).

Respeto “Consiste en proporcionar a los trabajadores infraestructura, suministros y
entrenamiento necesario para realizar sus labores. También se define como el reconocimiento
por las labores que realiza y la dedicacion. Vale decir la aproximacion de los trabajadores y
fidelizarlos en las labores de la organizacion promoviendo el espiritu de trabajo en equipo
creando un clima laboral aceptable” (p. 45).

Imparcialidad. “En una institucion justa, el beneficio econémico es compartida por
medio de la compensacion econdmica y la carta de beneficios. Lo que significa que todos

tienen la oportunidad de ser valorado. Por lo que la determinacion sobre el ingreso y linea de



carrera son realizadas transparentemente, y de forma clara de esta manera se reduce las
observaciones o apelaciones “(p. 45).

Orgullo. “Se define como la interacciéon en ¢l ambiente de trabajo entre los
trabajadores, y la organizacion” (p.45).

Camaraderia. “Se define a la conexion de los trabajadores con el ambiente laboral es
decir entre el empleado y su empleador” (p.45).
1.3.1.4. Factores del salario emocional

Segun Abad (2005). Menciona los siguientes factores del salario emocional:
“Formacion ofrecida por la empresa, calidad de la relacion con el supervisor inmediato, poder
expresar ideas y sugerencias, oportunidades de ascenso y promocion, retos profesionales,
planificacion de carrera profesional, ambiente laboral agradable, flexibilidad, seguridad,
equidad, reconocimiento” (p. 65).
1.3.1.5. Ventajas del salario emocional

Segun Destefano (2008) mencionan las siguientes ventajas:

Flexibilidad del horario de trabajo, reduccion del estrés, mayor autonomia,
eleccion personal del entorno de trabajo, aumento de la calidad de vida,
mayor equilibrio entre trabajo, mayores posibilidades laborales para
discapacitados, posibilidad de disponer de empleados de alto valor,
disminucion de gastos generales y de espacio de oficina, reduccion del
ausentismo laboral (p. 75).

1.3.1.6. Desventajas del salario emocional

Segun Destefano (2008) mencionan las siguientes desventajas:

“Ausencia de contacto personal y dificultad para el trabajo en equipo, ausencia de
soporte inmediato, complicacion de la proteccion laboral y social, dificultad en el control del
tiempo y calidad de trabajo, dificultad en el uso confidencial de la informacion™ (p. 75).
1.3.2. Compromiso laboral.
1.3.2.1. Definicion.

Segin Meyer y Allen (1991) afirman: “El Compromiso es un estado psicologico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias

respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla” (p. 45).



Segun Destefano (2008) el compromiso laboral es:

Una decision personal de cada empleado. EI compromiso nace del interior
y aporta un extra que conduce a la excelencia, pues implica poner en juego
todas las capacidades y hacer mas de lo esperado. Un colaborador
comprometido proyecta sus energias para conseguir su propdsito. Las
personas comprometidas son generosas y contribuyen a crear un clima
positivo. Promueven el compromiso de otros (p. 85).

Para Soberanes y De la Fuente (2009) afirman: “El compromiso organizacional permite
estabilidad laboral, que impacta en las prestaciones, jubilacion; beneficios sociales, garantiza
cubrir necesidades materiales y psicolégicas (reconocimiento, desarrollo de habilidades,
socializacion, estatus) beneficiando asi a las familias y al pais” (p. 65).
1.3.2.2. Niveles de compromiso laboral

Segun Abad (2005) menciona que:

Se puede crear una escala que va desde el compromiso maximo, aquél que
todas las empresas desean para sus empleados, hasta niveles intermedios o
bajos, donde comienza a disminuir la productividad, afecta a la relacién con
otros empleados y con los clientes hasta que finalmente el trabajador
abandona la compafiia. Es en los niveles intermedios donde se sitla una gran
masa a la que es facil mover. Muchos empleados nunca se han planteado si
estan motivados o involucrados. Por eso no hace falta mucho por parte de la
empresa para moverles hacia un escalon de mayor compromiso. La
importancia del compromiso laboral para el trabajador de recursos humanos,
es principalmente el que tiene impacto directo en actitudes y conductas del
trabajador; como aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion,
disminucion de ausentismo, baja rotacién de personal, entre otros . (p. 95).

1.3.2.3. Elementos del compromiso laboral

Trabajador: Tarango (2010) afirma: “Debe disponer de la autoridad suficiente para
desempeniar la tarea asignada. El trabajador para desempefiar las funciones propias de un
puesto de trabajo debe disponer de una aptitud y actitud necesaria, para poder alcanzar con

los objetivos fijados”. (p. 63).
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Alvarez (2010) El trabajador:
Posee diferentes cualidades y, en funcion de ellas, se le deberia asignar el
trabajo mas apropiado, pues cada trabajo tiene exigencias, pues un
trabajador bien entrenado desempefia su trabajo adecuado a sus capacidades.
Para realizar adecuadamente su trabajo, reciben instrucciones y ordenes de
diferentes superiores, generalmente asalariados como ellos, expertos en cada
una de las diferentes tareas que se le han asignado. (p. 53).
Compromiso: Jim (2010) EI compromiso:
No es unidimensional, se encuentra en los deportes en la amistad y a través
de todas las facetas de la vida. Puede ser sin ningun esfuerzo, natural y
magnético. A lo largo de los afios, hemos aprendido las caracteristicas de lo
que verdaderamente compromete a las personas en una forma tan
conveniente y sostenida que se siente cautivados, involucrados y conectados.
(p. 86).
1.3.2.4. Dimensiones del compromiso laboral
Compromiso afectivo (deseo). se describe a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion. Es decir que tareas debe completar, con qué nivel de autonomia y qué tanta
capacitacion ha ofrecido la empresa para completarlas . (Meller y Allen, 1991, p. 112).
Compromiso de continuacion (necesidad). es probable que la persona evalle las
inversiones en tiempo y esfuerzo que le afectaria en el caso de dejar la organizacion, o sea,
los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de las
pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta calculadora, pues
se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones, prima de antiguedad,
aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de las pertenencias a la organizacion y que dejarla
resulta cada vez mas costoso. El beneficio puede ser percibido por el empleado como el
“premio” recibido por sus labores desempefiadas, lo que impulsa su compromiso de

permanencia. También se tienen factores como la seguridad y la estabilidad laboral, lo cual
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también afectan positivamente el sentido de permanencia en los empleados . (Meller y Allen,
1991, p. 112).

Compromiso normativo (deber). se encuentra el convencimiento que causa la lealtad
a la organizacion (sentido moral), se puede por recibir ciertas por beneficios (por ejemplo,
capacitacion o pagos de colegiaturas) conducente a un sentido del deber proporcionar una
correspondencia. Y por el lado integro, se tiene que, si la empresa presenta un buen prestigio
y un alto nivel de compromiso empresarial, esto impulsa el compromiso normativo de los
empleados. Esto ultimo también fortalece el compromiso afectivo del trabajador, ya que
pertenecer a una empresa de estas caracteristicas le puede generar orgullo . (Meller y Allen,
1991, p. 112).

1.4. Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion del salario emocional con el compromiso laboral en la empresa
Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018?

1.5. Justificacion

A continuacion, se muestran estos criterios expresados como preguntas, que fueron
adaptados de (Ackoff, 1973, Miller y Salkind, 2002 citado por Hernandez et al. 2010 p.41).

Convivencia. Es de suma importancia saber como se siente el personal administrativo
y/o operacion que estan laborando en las instalaciones de la empresa, si su trabajo es valorado
por el empleador, y si se siente motivado en el trabajo, para poder desempefiar bien sus
funciones.

Relevancia social. Sin embargo, tiene la importancia, nos referimos a trato que recibe
el cliente interno y si esté satisfecho con el trato que recibe del empleador y asi poder obtener
el resultado en su productividad.

Implicaciones préacticas. Aqui se podra dar conocer el valor que tiene el profesional
en la empresa, asi mismo podré identificar los problemas que causa, el no dar crédito a su
cliente interno, para poder tomas las medidas necesarias a favor del empleado y empleador.

Valor tedrico. Abarcar de una investigacion para dar conocer las causas y consecuencia
del tema a tratar con el fin de identificar los factores que afectan al cliente interno.

Utilidad metodoldgica. De esta manera, se realizard una investigacion que dara lugar

a un material escrito, que sera de gran ayuda tanto para estudiante como antecedente y para
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un empresario sera un aporte sobre el conocimiento de su valor agregado que se puede aplicar
en su empresa.
1.6. Hipotesis
El salario emocional tiene relacion directa con el compromiso laboral en la empresa
Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.
1.7. Objetivos
Objetivo General:
Determinar la relacion del salario emocional con el compromiso laboral en la empresa
Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.
Objetivos Especificos:
» ldentificar el nivel del salario emocional en la empresa Sodimac Per( S.A. sucursal
Open Plaza Truijillo, 2018.
» ldentificar el nivel de compromiso laboral en la empresa Sodimac Pert S.A.
sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.
» Proponer estrategias para aplicar el salario emocional en la empresa Sodimac Per(

S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.
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METODO
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Il. Método.
2.1. Disefio de Investigacion.
El presente estudio es un disefio No Experimental, de corte transversal, debido a que
solo se tomaron datos de un solo momento y es no experimental porque no se manipularon

ninguna variable y de alcance descriptivo

Correlacional — Descriptiva

S
\

of
5

En donde:

M: muestra

r: relacion entre las variables

O1: Variable 1: Salario emocional

O2: Variable 2: Compromiso Laboral
2.2. Variables, Operacionalizacién

Variable 01: Salario emocional.

Variable 02: Compromiso Laboral.
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Tabla 2.1.

Operacionalizacion de la variable independiente -Salario Emocional

Variable Definicidn conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Iﬁgg;;gﬁ
o Confianza
Credibilidad __
Paredes (2006), “se refiere a los ) ) Conocimiento
) _ El salario emocional se
intangibles que la empresa puede o » Trato
_ midi6 en funcién a la Respeto _
proporcionar como una forma de L Empatia
_ aplicacion de una encuesta al _
_ complementar el salario Justicia
Salario o personal de la empresa o : )
) economico, de forma de L Imparcialidad Independencia Ordinal
Emocional _ _ . donde se midi6 la
incrementar la satisfaccion de los o Transparencia
credibilidad, respeto,
colaboradores, a la vez que hace o Sentido de pertinencia
imparcialidad, orgullo vy Orgullo

la empresa mas atractiva en el

mercado laboral” (p. 54).

camaraderia.

Profesionalismo

Camaraderia

Vinculacion

Participacion

Nota: Las dimensiones fueron consideradas por teorias de Alles (2014)
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Tabla 2.2.

Operacionalizacion de la variable dependiente — Compromiso Laboral

. N L . : - . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Medicion
Segin Meyer y Allen (1991) EI compromiso laboral se ) Identificacion e
_ o » Compromiso ] ]
afirman: “El Compromiso es midi0 en funcion a la _ involucramiento con
o o Afectivo L
un estado psicolégico que aplicacion de una encuesta la organizacion.
c _ caracteriza la relacion entre al personal de la empresa Compromisode  Lealtad y sentido de
ompromiso i - S .
L aboral una persona y una donde se midid el Continuidad obligacion. Ordinal
abora
organizacion, la cual presenta compromiso afectivo, de
consecuencias respecto a la continuidad, alternativas. Compromiso Percepcion de
decision para continuar en la Normativo Alternativas

organizacion o dejarla” (p. 45).

Nota: Las dimensiones fueron consideradas por la teoria de Meyer y Allen (1991).

17



2.3. Poblacién y Muestra.
Poblacion:
Esta dada por el total de los colaboradores de la empresa Sodimac Per( S.A. sucursal

Open Plaza Truijillo, que son un total de 160 personas.

Muestra:
Se considero trabajar con los 160 colaboradores sin embargo al final solo respondieron

una parte de la poblacion siendo:

n = 113 colaboradores

Unidad de analisis
Lo conforman cada uno de las 160 personas que integran el personal de la empresa

Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Los colaboradores de la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo.

Criterios de exclusion: Todo personal se encontraba de vacaciones, y personal que

acababa de ser contratado por la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez y Confiabilidad.

Tabla 2.3
Técnica Instrumento
Encuesta Cuestionario
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Asimismo, para medir el nivel de salario emocional se est4 considerando 120 pts. como
puntaje alto y 24 pts como puntaje bajo, representados en la siguiente escala de rangos:

Malo 24 — 47 pts.

Regular 48 — 71 pts.

Bueno 72 — 95 pts.

Excelente 96 — 120 pts.

Y para medir el compromiso laboral se esta considerando 70 pts. como puntaje alto y
14 pts. como puntaje bajo, representados en los siguientes rangos:

Malo 14 — 27 pts.

Regular 28 — 41 pts.

Bueno 42 — 55 pts.

Excelente 56 — 70 pts.

Validacidn: Los instrumentos que se sometio a juicio de expertos en las especialidades
quienes expresaran la validez del mismo si esta bien elaborada.
% Mag. Aguilar Aragén Nancy
% Mg. Céardenas Rodriguez Karina
¢ Mg. De Bracamonte Morales Pedro
¢+ Mg. Alcantara Mesias Enrique

% Mg. Tejada Chavez Luis

La validacion del instrumento se realizd segun el coeficiente de Validez V de Aiken,

calculandose las valoraciones de todos los jueces con relacién a un item y al grupo de items.

_ S
~(n(c-1)

|4
Siendo:
S = la sumatoria de respuestas de jueces
n = Numero de jueces

e = NUmero de valores de la escala de valoracion
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Tabla 2.4
V- Aiken con intervalos de confianza

Valor promedio de la \ IC 95% V
calificacion
3.14 0.713 0.499 — 0.861
3.43 0.810 0.601 —0.924
3.57 0.857 0.653 —0.950
3.71 0.903 0.709 - 0.973
3.86 0.953 0.775-0.992
4.00 1.000 0.845 - 1.000

Siendo para la variable: Salario emocional 0.95 y para compromiso laboral 0.95

Confiabilidad: Para determinar la confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Cronbach donde
arrojo los siguientes resultados para cada instrumento.
Alpha de Cronbach — Instrumento Salario emocional es de 0.723.

Alpha de Cronbach — Instrumento Compromiso laboral es de 0.676.

Tabla
Valores de coeficientes de alfa de Cronbach
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa

09 es excelente

0.8 es bueno

0.7 es aceptable

0.6 es cuestionable

0.5 es pobre —Coeficiente
alfa

Nota: Informacién obtenida de George y Mallery (2003, p.231)

VY V|V V|V

2.5. Métodos de Analisis de Datos

Los métodos escogidos para analizar los datos, se siguieron en atencién al instrumento
elegido tomando en cuenta el problema planteado y sus respectivos objetivos; los mismos
que se ordenaran y analizaran por medio de cuadros y/o graficos que se deriven de tabular la
informacién con apoyo de Excel, y SPSS vs 24 .

2.6. Aspectos Eticos

Este estudio se desarrolla teniendo en cuenta todas las normas y valores éticos de
acuerdo a la sociedad, respetando otros estudios realizados porque aplicamos las normas
APA, tambien se estd tomando en cuenta todos los procedimientos indicados en el curso de

proyectos de tesis. Para un mejor desarrollo se realizd las correcciones en funcion a
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profesionales de la universidad lo que queda establecido que este estudio es propio y no

representa plagio .
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RESULTADOS



3.1

1.  Resultados
Datos generales de los colaboradores de la empresa Sodimac Perd S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo, 2018.

68%

70%

60%

50%

32%

40%

30%

20%

10%

0%
Masculino Femenino

Figura 3.1. Genero de los colaboradores Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo,
2018.

Segun la figura 3.1, el 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores son de sexo

masculino y el 32 % (36 colaboradores) son de sexo femenino.
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38%
40%

35%

30%

30%
25%
20%
15%
8%
10%

5%

0%
18 aflos-20 21 afos-25 26afos-30 31lafos-35 36 afos-40
anos anos anos anos anos

Figura 3.2. Edad de los colaboradores Sodimac Pera S.A. sucursal Open Plaza Trujillo,
2018.
Segun la figura 3.2, el 8 % (9 colaboradores) tienen entre 18 y 20 afios, el 38 % (43
colaboradores) tienen entre 21 y 25 afios, el 30 % (34 colaboradores) tienen entre 26
y 30 afos, el 17 % (19 colaboradores) tienen entre 31 y 35 afios y el 7 % (8

colaboradores) entre 36 y 40 afos.
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61%

70%

60%

39%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Técnico Superior

Figura 3.3. Grado de instruccién de los colaboradores Sodimac Perd S.A. sucursal Open
Plaza Trujillo, 2018.

Segun la figura 3.3, el 61 % (69 colaboradores) tienen grado de instruccion técnica y

el 39 % (44colaboradores) tienen grado de instruccidn superior.

25




3.2.

Nivel del salario emocional en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza
Trujillo, 2018.

68%

70%
60%
50%
40%

30%
13%

4
1%
r 4

Malo Regular Bueno Excelente

20%

10%

0%

Figura 3.4. Nivel del salario emocional de los colaboradores Sodimac Pert S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo, 2018.
Segun la figura 3.4, el 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores establecen que el

nivel del salario emocional es REGULAR.

26




60%
0,
50% 51%

50% 45%
37% 40%
40% 359 359
29% 329
30% 27%
18% 19%
0
20% 11%
0
10% 7%
2% 0% 4%

0%

Dimension Dimension Dimension Dimesion Orgullo Dimension
Credibilidad Respeto Imparcialidad Camaraderia

B Malo BRegular ®Bueno M Excelente

Figura 3.5. Nivel de las dimensiones del salario emocional en la Sodimac Perd S.A. sucursal Open
Plaza Trujillo, 2018.

En la figura 3.5 se muestra el nivel de las dimensiones de la variable salario emocional en
los niveles malo, regular, bueno y excelente, donde se puede apreciar que la dimensién mas

destacada es respeto y la menos calificada es la dimension credibilidad.
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3.3.

Nivel de compromiso laboral en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open
Plaza Trujillo, 2018.

70%
60%
50%
40%
30%
20%

0,

0%

A
Malo Regular Bueno Excelente

Figura 3.6. Nivel del compromiso laboral de los colaboradores Sodimac Peru S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo, 2018.

Segun la figura 3.6, el 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores establecen que el

nivel del compromiso laboral es REGULAR.
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57%

60%

50% >1%
(]

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Compromiso Afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo

B Malo ®Regular mBueno M Excelente

Figura 3.7. Nivel de las dimensiones del Compromiso laboral en Sodimac Peru S.A. sucursal Open
Plaza Trujillo, 2018.

En la figura 3.7 se muestra el nivel de las dimensiones de la variable clima laboral en los
niveles malo, regular, bueno y excelente, donde se puede apreciar que la dimension mas
destacada es compromiso afectivo y la menos calificada es la dimensién compromiso de

continuidad.

29




3.4. Determinar la relacion entre el salario emocional en el compromiso laboral en la

empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.

Tabla 3.1.
Relacion entre las variables salario emocional y compromiso laboral.

Salario Cofmpromiso
etnocional laboral
Eho de Salan_n o ef1c1§rj.te de | 000 0473
Spearman  emocional correlacidn
Sig (hilateral) 0.000
M 113 113
Cotnpromiso Ca ef1|:1ﬁtrf.te de 0433 1 000
laboral correlacidn
S1g. (hilateral) 0.000
M 113 113

Fuente: Elahoracionpropiade losdatosobienidosdel SPS5 22,

Interpretacion:
Como se aprecia en la tabla 3.1, la evidencia estadistica de correlacion es de 0.423,
donde demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a

medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables .
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3.5. Contrastacion de hipotesis

Para hacer la contrastacion de hipdtesis cientifica propuesta, se esta considerando las
hipdtesis estadisticas las cuales son:

Hipdtesis Nula (Ho): el salario emocional no se relaciona significativamente con el
compromiso Laboral de los colaboradores en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo, 2018.

Hipdtesis alterna (Hi): El salario emocional se relaciona significativamente con el
compromiso laboral de los colaboradores en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal
Open Plaza Trujillo, 2018.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la contratacion de hipoétesis verificamos la
significancia de la prueba de Rho de Spearman, donde podemos apreciar que el p valor
(0.000), es menor al nivel de significacion (a=0.05) de la prueba, por lo que se rechaza
la Hipdtesis nula. De lo cual podemos concluir que el salario emocional se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018, por el Rho de Spearman que dio: 0423.

Aceptandose la hipdtesis cientifica planteada.
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DISCUSION



IV. Discusion
Segun el primer objetivo especifico identificar el nivel del salario emocional en los
colaboradores de la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018, de
acuerdo a los resultados obtenidos en la figura 3.4 el 68 % (77 colaboradores) de los
colaboradores establecen que el nivel del salario emocional es REGULAR, y un 13 % (15
colaboradores) establecen que es BUENA, el 18 % (20 colaboradores) establecen que es
MALO y el 1 % (01 colaborador) establece que es EXCELENTE; estos resultados no
guardan relacion con la investigacion realizado por Rivadeneira (2015) en su tesis “Influencia
del salario emocional en el desempefio del personal de la direccion de administracion de
talento humano del Ministerio de Transporte y Obras Publicas” donde llego a las siguientes
conclusiones que la percepcion que tiene la poblacidn con respecto , los tres canales entre
la satisfaccion y desempefio dieron como resultado un 73% de percepcidn positiva en
comunicacion; un 60% en participacion y un 51% en pertenencia; donde concluye que estan
cubiertas las necesidades de estabilidad, dependencia o ausencia de caos, siendo los mas
importantes upara el estudio las de reconocimiento; sentido de pertenencia y salud
comunitaria ; pero guarda relacion con lo mencionado por Teran (2017) en su tesis “Trabajo
de investigacion: salario emocional y su relacion con el rendimiento laboral” donde concluye
que al analizar el salario emocional, queda claro que esta desarrollandose su uso a nivel
mundial, convirtiéndose en uno de los componentes primordiales del clima organizacional
de cualquier empresa. Precisamente esta variable ha sido analizada de manera indirecta en
variados estudios, sobre todo a nivel internacional y nacional. Finalmente, puede
complementarse esta conclusion referida al salario emocional, sefialando que debe
mantenerse el equilibrio entre el salario tradicional y el salario emocional, ya que ambos
estdn intimamente relacionados, por lo tanto, ya no puede brindarse sélo beneficios
econdmicos al colaborador en una empresa, complementandose necesariamente esto con
premios, felicitaciones y permisos ; pero guarda relacion con lo que menciona el autor
Chiavenato (2011) donde las compensaciones de los trabajadores representan la financiacion
personal que les deben aportar ciertos rendimientos tales como incentivos, esta inversion e
incentivos, tienen que ver, sin embargo, con la inversién que hacen los otros colaboradores
y los incentivos que estos reciben; si existe una equidad, se experimentan sentimientos de

satisfaccion.
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De acuerdo al segundo objetivo especifico identificar el nivel de compromiso laboral de los
colaboradores de la empresa Sodimac Per( S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018, segun
la figura 3.5 el 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores establecen que el nivel del
compromiso laboral es REGULAR, el 24% (27 colaboradores) establecen que es BUENO y
el 8% (09 colaboradores) establecen que es MALO; estos resultados guardan relacion con la
investigacion realizada por Amaya (2017) en su tesis “El clima organizacional y su relacion
con el compromiso laboral del personal administrativo de la empresa Arenera Jaén S.A.C.”
donde concluye gue el compromiso laboral el nivel alcanzado es Medio representado por un
60.00%; pero no guarda relacién con lo mencionado por Aldana (2013) en su tesis
“Compromiso laboral de los trabajadores del area central de una institucion bancaria que
opera en la ciudad de Guatemala, segin sexo.” donde concluye que las personas encuestadas
mediante el instrumento demostraron un alto compromiso organizacional con la empresa, no
existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres ; pero si
guarda relacion con los que mencionan los autores Meyer y Allen (1991) afirman: “El
Compromiso es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la
organizacion o dejarla”.

Esta investigacion tiene como objetivo general determinar el efecto del salario emocional en
el compromiso laboral de los colaboradores en la empresa Sodimac Pert S.A. sucursal Open
Plaza Trujillo, 2018, segun la tabla 3.4.1 se muestran los resultados con respecto a la
relacion entre el salario emocional y el compromiso laboral, en la se aplico la Rho Spearman
arrojando un valor de 0.423 donde demuestra que existe una relacion directa; positiva
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece
para ambas variables , resultado que guarda relacion con la investigacion realizada por
Minchan (2017) en su tesis “Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables”, donde los resultados de la investigacion demostraron que existe relacion
directa y significativa entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Unidad
Ejecutora 001 Administracion Central del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables ; también guarda relacion con lo mencionado por Teran (2017) en su tesis

“Trabajo de investigacion: salario emocional y su relacion con el rendimiento laboral” donde
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se puede concluir que si existe una relacion directa, debido a que el salario emocional se
esta convirtiendo en el principal motivador de los colaboradores, permitiéndoles trabajar
confortablemente disminuyendo el estrés y logrando un incremento de su rentabilidad
laboral ; también guarda relacion con lo mencionado por Rivadeneira (2015), en su tesis
“Influencia del salario emocional en el desempefio del personal de la direccion de
administracion de talento humano del Ministerio de Transporte y Obras Publicas” donde Se
concluye que existe una correlacion entre la satisfaccion y el desemperio; al evidenciar en
los resultados que los niveles mas altos de satisfaccion y de desempefio fueron acompafiados
por niveles elevados de su variable relacionada ; también guarda relacion con lo mencionado
por el autor Paredes (2006), afirma: “se refiere a los intangibles que la empresa puede
proporcionar como una forma de complementar el salario econdémico, de forma de
incrementar la satisfaccién de los colaboradores, a la vez que hace la empresa més atractiva

en el mercado laboral”.
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CONCLUSIONES



V. Conclusiones
La relacién entre el salario emocional y el compromiso laboral, arrojo una correlacion
de Rho Spearman de 0.423 donde demuestra que existe una relacion directa; positiva
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido,
crece para ambas variables  que quiere decir que si mejoramos las dimensiones del
salario emocional esto repercutira positivamente en el compromiso laboral de los
colaboradores de Sodimac Peru S.A. del Open Plaza Truijillo.
El 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores establecen que el nivel del salario
emocional es REGULAR, y un 13 % (15 colaboradores) establecen que es BUENA,
el 18 % (20 colaboradores) establecen que es MALO y el 1 % (01 colaborador)
establece que es EXCELENTE. Estos resultados son debido a que las dimensiones
credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia tiene un alto porcentaje de
nivel regular, también se encontr6 que los jefes o supervisores no son abiertos a recibir
opiniones o consejos de los colaboradores, las funciones no estan bien definidas, el
nivel de ruido es alto para el correcto desempefio, los colaboradores perciben que su
lugar de trabajo no guarda relacién con su estado de animo de forma positiva.
El 68 % (77 colaboradores) de los colaboradores establecen que el nivel del
compromiso laboral es REGULAR, el 24% (27 colaboradores) establecen que es
BUENO y el 8 % (09 colaboradores) establecen que es MALO. Esto es debido a que
los resultados obtenidos en la medicion de la dimension continuidad tiene un alto
porcentaje de malo seguido de regular esto se da porque los colaboradores no tienen
oportunidad de tomar decisiones , fijar metas y objetivos en la empresa , también
tenemos que la dimensién compromiso normativo tiene un alto porcentaje de regular
seguido de malo debido a que los colaboradores no protegen esta empresa ante
cualquier comentario negativo que escuche de ella , tampoco se sienten identificado
con la empresa por todo lo que me ha dado
De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 3.4.1 la significatividad, es alta porque la
evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces
no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor

<0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis: El salario emocional tiene efecto positivo

37



con el compromiso laboral de los colaboradores en la empresa Sodimac Peru S.A.
sucursal Open Plaza Trujillo, 2018 .
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RECOMENDACIONES



V1. Recomendaciones

Realizar programas de capacitacion en temas de mentoring, motivacién, planes de
carrera, retroalimentacion entre otros para mejorar el nivel de la dimensién camaraderia
del salario emocional. Los responsables departamento de recursos humanos en
coordinacion con las jefaturas de areas.

Implementar las reuniones de trabajo todas las semanas donde se traten los problemas
que se suscitaron, los colaboradores propongan temas de mejora y de esta manera
mejorar la dimension camaraderia del salario emocional. EIl responsable es jefes de
area.

Reestructurar el manual de funciones de los colaboradores y hacer una capacitacion a
todos los colaborares para que tengan claro cuales son sus responsabilidades y de esta
manera mejoren su desempefio y suba el nivel de la dimension credibilidad del salario
emocional. Responsable departamento de recursos humanos y las jefaturas de cada
area.

A las jefaturas de las areas realizar retroalimentacion continuamente de las metas
alcanzadas con su equipo de trabajo todos los meses de esta manera ver si se logro las
metas planteadas y realizar mejoras. Responsables jefaturas de cada area.

Dar libertad a los colaboradores para tomar decisiones y de esta manera ayudar a
cumplir con las metas y objetivos de la empresa de esta manera subir el nivel de la
dimension continuidad del compromiso laboral. Responsable departamento de recursos
humanos y jefes de areas.
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PROPUESTA



VII. Propuesta

7.1. Titulo de la propuesta

Programa de motivacion para los colaboradores de la empresa Sodimac Peru S.A.

tienda Open Plaza de la ciudad de Truijillo.

7.2. Objetivos de la propuesta

e  Proponer un programa motivacional dirigido a los colaboradores, teniendo como
base tedrica las teorias de Teoria de la Organizacion Racional, Teoria de
motivacion de Herzberg y el modelo de una Gestién por Resultados .

7.3. Estructura del programa motivacional

Actividades Preparatorias: Se desarrollardn reuniones previas, liderado por el
Gerente de tienda y el personal. Dichas reuniones pretenden generar un compromiso
de cambio, dando referencia de la realizacion de actividades motivacionales e

incentivos favorables a los trabajadores .

Conformacion de Equipos: Se conformara el Comité de Gestion Estratégica, cuya
funcién es garantizar el arco direccional del programa durante su elaboracion, asi como
su supervision y control. Se recomienda estén conformadas por un representante de las

diferentes areas de la empresa .

Conformacion del equipo de Analisis y Diagndstico: Se conformara un equipo de
Anélisis y diagnostico, es decir este equipo hard un andlisis exhaustivo a través de
encuestas, entrevistas y talleres con el personal de la organizacion, con el fin de conocer
sus expectativas de desarrollo personal y profesional, a fin de determinar que las
estrategias planteadas en el programa de motivacion vayan acorde a las exigencias de

los trabajadores .

Analisis Situacional y Formulacion De Estrategias I: Esta fase supone el comienzo
de la implantacién del modelo de gestién por resultados en campo. Es decir, una vez
realizado el diagndstico de las expectativas de los trabajadores, se procedera a
determinar los tipos de motivaciones, ya sean extrinsecas o intrinsecas, monetarias o

no monetarias .
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7.4.

Disefio y Analisis: Se llevara a cabo un primer analisis de eficiencia y eficacia,
identificando en la medida de lo posible, costos, procedimientos, puntos de control y
productos finales. En segundo lugar, se analizaran los indicadores de resultado
existentes y/o posibles para cada de las propuestas planteadas. Ademas, se asignaran
los recursos humanos, materiales y financieros existentes para el logro de los productos
finales fijados de modo de adaptar los indicadores de resultado a la realidad

presupuestaria de la empresa .
Fases de la propuesta

FASE 1: Formacion Personal y Profesional: Descripcion de la Propuesta de
Formacion y Actualizacion: “Esta propuesta se basa en la asignacion de diferentes
Cursos o talleres dirigidos a los trabajadores, cuya tematica serd abordada segun la
exigencia de los trabajadores” (Hernandez, 2012). Para ello se debera contar con
equipos consultores en calidad de atencion y ventas a quien deberan solicitar una lista
de cursos y/o talleres, y que sea sometido a consideracion por todos los empleados y
sean ellos quienes seleccionen el curso de su interés. Es importante destacar, que estos
cursos de formacioén y actualizacion deberan realizarse con un minimo de tres (3) meses
y poder cubrir la necesidad de formacion y actualizacion de todos los trabajadores y

deberéa supervisarse por el Comité de Gestion Estratégica .

FASE 2: Mejorar la comunicacion entre las jefaturas y los empleados de la

empresa.:

e Colocacion de un buzon de sugerencias: Donde los trabajadores podran
manifestar de forma escrita, cualquier eventualidad o sugerencia relacionada a su
area de trabajo este buzén estara permanentemente en el sitio de trabajo, teniendo
una revision semanal del mismo, para luego hacer una evaluacién y tomar las
medidas pertinentes a los distintos planteamientos .

e Reuniones en el sitio de trabajo dirigidas por los jefes de cada area: Estas
reuniones se realizaran con el fin de analizar y discutir problemas, incidentes,

sugerencias, inquietudes inherentes al area de trabajo .
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FASE 3: Incentivos para los trabajadores:

Incentivos a los trabajadores destacados en sus areas de trabajo (trabajador
del mes o la mejor area del mes): Esto puede realizarse mediante la evaluacion
mensual y anual de los trabajadores en el desempefio de sus actividades y premiar
a los més destacados a través de la entrega de reconocimientos y otros estimulos
que el gerente estaria dispuesto a entregar segln su presupuesto (tales como cestas
alimentarias, bonos monetarios, y premios varios) por cada area y/o coordinacién
de trabajo .

Festividades: 1 de mayo, semana aniversario y fin de afio son las acostumbradas
fiestas que se realizan en pro de mantener la alegria de los trabajadores, se propone
incorporar mejores estrategias para la animacion de las mismas con el fin de evitar
la monotonia todos los afios e incluso cambiar constantemente los productos
ofrecidos en las cestas navidefias y las premiaciones para los trabajadores, las
cuales deben estar a la altura de la situacion otorgandoles asi, 1o que se merecen

como incentivo .

FASE 4: Desarrollar el interés y la participacion individual o grupal:

Concursos: Se realizan entre trabajadores a modo de poner su ingenio a prueba y que

ellos demuestren, de una manera u otra que pueden realizar actividades paralelas a su

labor. Podrian ser concursos de cantos, de baile .

Competiciones: Esta estrategia mantiene la misma finalidad de los concursos, sélo

que las actividades empleadas serian distintas. Se realizarian actividades como torneos

deportivos, conformando equipos de las areas de la empresa .
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7.5.

7.6.

7.1.

Esquema de la propuesta

Actividades |Ene-19]Feb-19|Mar-19] Abr-19| May-19] Jun-19] Jul-19] Ago-19] Set-19] Oct-19|Nov-19] Dic-19] Responsable
FASE I: Formacién Personal y Profesional:
Capacitacion en Liderazgo X Gerente zonal y|
Capacitacion en atencion al cliente X jefes de &reas
Capacitacion en linea de carrera X
Fase I11: Mejorar la Comunicacion entre jefes y empleados. Gerente zonal,
Instaurar Buzén de Sugerencias X departamento
Reuniones mensuales con trabajadores X X X X X X X X X X X X de RR.HH.
Fase I11: Incentivos para los trabajadores. Departamento
Premiacion mensual al mejor trabajador. | X X X X X X X X X X X X | deRRHHy
Celebracion de Fechas importantes X X X | jefes de dreas
Fase IV: Desarrollar el interés y la participacion individual o grupal. Departamento
Concursos en fechas festivas X X X | deRRHHy
Torneos deportivos X X X | jefes de reas

Figura 7.1. Esquema de la propuesta. Elaboracién propia.

Elaboracion y puesta en marcha de la propuesta

Esta fase, cuyo producto final es la puesta en marcha del programa de motivacion de
la empresa, supone la realizacion de actividades en linea con las planteadas en la fase
anterior propuestas y validadas. Esta actividad debera ser encaminada por la Comité de
Gestion Estratégica y supervisada por el Gerente zonal .
Control de gestion

La implantacion de un modelo de gestién por resultados persigue el objetivo de
focalizar la gerencia publica en el control en los resultados y no sélo en los
procedimientos. En este marco, los indicadores de resultado se convierten en un insumo
central porque permitirdn mesurar el logro de los objetivos, metas y resultados
alcanzados. Dentro de esta operacion reconocemos que se debe realizar un Monitoreo
de la ejecucion y avance del programa y analisis de la repercusion en el salario
emocional y por ende en el compromiso laboral. Finalmente se documentaran los

procedimientos realizados con el fin de sentar las bases para la segunda etapa .
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ANEXOS



ANEXO 01
RESULTADOS DE LA ENCUESTA — VARIABLE SALARIO EMOCIONAL.

Tabla 05. El gerente o supervisor de unidad esté capacitado para recibir opiniones,

consejos o contribuciones de sus colaboradores.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 31 27%
En desacuerdo 44 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 17%
De acuerdo 11 10%
Muy de acuerdo 8 7%
Totales 113 100%

Elaboracién propia.

40%

39%

35% 8
30%
25% .
20%
15% Z .
10%

5%

0%

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 06. El gerente o supervisor de unidad esta capacitado para recibir opiniones,
consejos o contribuciones de sus colaboradores.

Elaboracion propia.

Segun la figura 06, el 7 % de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo que el
gerente o supervisor de unidad estad capacitado para recibir opiniones, el 10 % estan de

acuerdo, el 17% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 39% estan en desacuerdo y el 27 %

estdn muy en desacuerdo.

50




Tabla 06. Se tiene bien definido las funciones del puesto y de los logros que se deben

alcanzar en su gestion.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 15 13.%
En desacuerdo 38 34%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 22%
De acuerdo 22 19%
Muy de acuerdo 13 12%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 07. Se tiene bien definido las funciones del puesto y de los logros que se deben
alcanzar en su gestion.

Elaboracion propia.

Segun la figura 07, el 12% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que se
tiene bien definido las funciones del puesto y de los logros que se deben alcanzar en su
gestion, el 19% indican que estan de acuerdo, el 22% indican estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 34 % indican que estan en desacuerdo y el 13 % indican que estan muy en

desacuerdo.
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Tabla 07. El nivel de desempefio laboral permite a los colaboradores plantear y

elaborar acciones para un alto desempefio futuro.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 28 25%
En desacuerdo 35 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 23%
De acuerdo 21 19%
Muy de acuerdo 3 3%
Totales 113 100 %

Elaboracion propia.
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0,
0,
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0,
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Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
Figura 08. El nivel de desemperio laboral permite a los colaboradores plantear y
elaborar acciones para un alto desempefio futuro.

Elaboracion propia.

Segun la figura 08, el 3 % de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo con el
nivel de desempefio laboral permite a los colaboradores plantear y elaborar acciones para un
alto desempefio futuro, el 19% indican que estan de acuerdo, el 23 % indican que estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 31 % indican que estan en desacuerdo y el 25% indican que

estan muy en desacuerdo.
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Tabla 08. El nivel de ruido en el centro de labores me deja desarrollarme sin

problemas.
fi hi (%)
Muy en desacuerdo 33 29%
En desacuerdo 31 27%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 14%
De acuerdo 19 17%
Muy de acuerdo 14 12%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 09. El nivel de ruido en el centro de labores me deja desarrollarme sin

problemas.

Elaboracion propia.

Segun la figura 09, el 14% de los colaboradores indican que siempre el nivel de ruido en el

centro de labores me deja desarrollarme sin problemas, el 17 % indican que casi siempre, el

14 % indican que algunas veces, el 27 % indican que casi nunca y el 29 % indican que nunca.
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Tabla 09. En la empresa donde laboras es un buen lugar para trabajar, con relacion al

medio de otras companias.

fi hi (%)

Muy en desacuerdo 27 24%
26%

En desacuerdo 29
Ni de acuerdo ni en 19%

desacuerdo 22
15%

De acuerdo 17
16%

Muy de acuerdo 18
100%

Totales 113

Elaboracion propia.
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Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 10. En la empresa donde laboras es un buen lugar para trabajar, con relacion

al medio de otras compafias.

Elaboracién propia.

Segun la figura 10, el 16% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en la
empresa donde laboras es un buen lugar para trabajar, con relacion al medio de otras
compafiias, el 15 % indican que estan de acuerdo, el 19 % indican que estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 26% indican que estan en desacuerdo y el 24% indican que estdn muy en

desacuerdo.
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Tabla 10. El centro de labores cuenta con estructuras seguras y comodas.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 16 14 %
En desacuerdo 29 26%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 13%
De acuerdo 28 25%
Muy de acuerdo 25 22%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 11. El centro de labores cuenta con estructuras seguras y coémodas.

Elaboracién propia.

Segun la figura 11, el 22 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que el
centro de labores cuenta con estructuras seguras y comodas, el 25% indican que estan de
acuerdo, el 13 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 26% indican que estan

en desacuerdo y el 14 % indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 11. Existe reuniones de equipo donde puedo expresar mis ideas mostrandome

profesionalmente.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 17 15%
En desacuerdo 41 36%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 14%
De acuerdo 25 22%
Muy de acuerdo 14 12%
Totales 113 100.00%

Elaboracion propia.

40% 36%
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Figura 12. Existe reuniones de equipo donde puedo expresar mis ideas mostrandome

profesionalmente.

Elaboracién propia.

Segun la figura 12, el 12% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que existe
reuniones de equipo donde puedo expresar mis ideas mostrandome profesionalmente, el 22%
indican que estan de acuerdo, el 14 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

36% indican que estan en desacuerdo y el 15% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 12. Considero que mi lugar de trabajo tiene relacion con mi estado de &nimo de

forma positiva.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 34 30%
En desacuerdo 37 32%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 14%
De acuerdo 18 16%
Muy de acuerdo 8 7%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 13. Considero que mi lugar de trabajo tiene relacién con mi estado de animo

de forma positiva.

Elaboracion propia.

Segun la figura 13, el 7 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo consideran que
su lugar de trabajo tiene relacion con mi estado de animo de forma positiva, el 16% indican que
estan de acuerdo, el 14 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 33% indican que

estan en desacuerdo y el 30 % indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 13. Recibo un sueldo salarial acorde con mi desempefio dentro de la empresa

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 45 40%
En desacuerdo 41 36%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 5%
De acuerdo 13 12%
Muy de acuerdo 8 7%
Totales 113 100 %

Elaboracion propia.
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Figura 14. Recibo un sueldo salarial acorde con mi desempefio dentro de la empresa.

Elaboracion propia.

Segun la figura 14, el 7 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que reciben un
sueldo salarial acorde con mi desempefio dentro de la empresa, el 11 % indican que estan de
acuerdo, el 5 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 36% indican que estan en

desacuerdo y el 40% indican que estan muy en desacuerdo.

58



Tabla 14. Existe premiacion de parte de las jefaturas por el desempefio que realizo.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 27 24%
En desacuerdo 35 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 12 %
De acuerdo 26 23%
Muy de acuerdo 11 10%
Totales 113 100.00%

Elaboracion propia.
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Figura 15. Existe premiacion de parte de las jefaturas por el desempefio que realizo.

Elaboracion propia.

Segun la figura 15, el 10 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que existe
premiaciones de parte de las jefaturas por el desempefio que realizo, el 23 % indican que estan de
acuerdo, el 12 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31% indican que estan en

desacuerdo y el 24% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 15. La empresa me ofrece una linea de carrera donde me pueda desarrollar

profesionalmente y cursos de capacitacion.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 32 28 %
En desacuerdo 35 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 21%
De acuerdo 16 14%
Muy de acuerdo 6 5%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 16. La empresa me ofrece una linea de carrera donde me pueda desarrollar

profesionalmente y cursos de capacitacion.

Elaboracién propia.

Segun la figura 16, el 5 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que la empresa
ofrece linea de carrera donde me pueda desarrollar profesionalmente y cursos de capacitacion, el
14 % indican que estan de acuerdo, el 21 % indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

31% indican que estan en desacuerdo y el 28 % indican que estan muy en desacuerdo.

60



Tabla 16. Tengo autonomia para tomar decisiones y de esta manera agilizar mi trabajo y

Ilegar a mis metas establecidas.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 41 36 %
En desacuerdo 42 37%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 13%
De acuerdo 8 7%
Muy de acuerdo 7 6%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 17. Tengo autonomia para tomar decisiones y de esta manera agilizar mi

trabajo y llegar a mis metas establecidas.

Elaboracién propia.

Segun la figura 17, el 6 % de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que tienen
autonomia para tomar decisiones y de esta manera agilizar mi trabajo y llegar a mis metas
establecidas, el 7 % indican que estan de acuerdo, el 13 % indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 37 % indican que estan en desacuerdo y el 36 % indican que estan muy en

desacuerdo.
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Tabla 17. En el centro de labores se puede realizar aportes para mejorar los procesos y

agilizar el trabajo.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 25 22 %
En desacuerdo 44 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 18%
De acuerdo 15 13%
Muy de acuerdo 9 8%
Totales 113 100 %

Elaboracion propia.
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Figura 18. En el centro de labores se puede realizar aportes para mejorar los procesos

y agilizar el trabajo.

Elaboracion propia.

Segun la figura 18, el 8% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que en el centro
de labores se puede realizar aportes para mejorar los procesos y agilizar el trabajo, el 13 % indican
gue estan de acuerdo, el 18% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 39% indican que

estan en desacuerdo y el 22 % indican que estan muy en desacuerdo.

62



Tabla 18. Recibo retroalimentacion de mi desempefio por parte de mi jefe, cuando tengo un

buen desempefio en mis funciones.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 30 27%
En desacuerdo 36 32%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 21%
De acuerdo 13 12%
Muy de acuerdo 10 9%
Totales 113 100 %

Elaboracion propia.
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Figura 19. Recibo retroalimentacion de mi desempefio por parte de mi jefe, cuando
tengo un buen desempefio en mis funciones.

Elaboracion propia.

Segun la figura 19, el 8.% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo que si reciben
retroalimentacion de mi desempefio por parte de mi jefe, cuando tengo un buen desempefio en mis
funciones, el 12% indican que estan de acuerdo, el 21 % indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 32% indican que estan en desacuerdo y el 27% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 19. Si se me presentara la opcion de cambiar de centro de labores con el mismo

salario tomaria la nueva opcion.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 22 19%
En desacuerdo 38 34%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 17%
De acuerdo 19 17%
Muy de acuerdo 15 13%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 20. Si se me presentara la opcién de cambiar de centro de labores con el mismo

salario tomaria la nueva opcion.

Elaboracién propia.

Segun la figura 20, el 13 % de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que si se les
presentara otra opcion de cambiar de centro de labores con el mismo salario tomaria la nueva
opcidén, el 17% indican que estan de acuerdo, el 17% indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 34% indican que estdn en desacuerdo y el 19 % indican que estdn muy en

desacuerdo.
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Tabla 20. Se muestra proactivo en ejecutar sus funciones para el logro de los objetivos y
metas de la empresa.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 25 22 %
En desacuerdo 39 35%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 23%
De acuerdo 13 12%
Muy de acuerdo 10 9%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 21. Se muestra proactivo en ejecutar sus funciones para el logro de los
objetivos y metas de la empresa.

Elaboracién propia.

Segun la figura 21, el 9% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que se muestran
proactivos a la hora de ejecutar sus funciones para el logro de los objetivos y metas de la empresa,
el 12% indican que estan de acuerdo, el 23% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

35% indican que estan en desacuerdo y el 22 % indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 21. Tenemos apoyo de nuestros superiores para cualquier inconveniente que se

presente.
fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 23 20 %
En desacuerdo 39 35%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 19%
De acuerdo 16 14%
Muy de acuerdo 13 12%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 22. Tenemos apoyo de nuestros superiores para cualquier inconveniente que se
presente.

Elaboracion propia.

Segun la figura 22, el 12% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que tienen apoyo
de sus superiores para cualquier inconveniente que se presente, el 14% indican que estan de
acuerdo, el 19% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 35% indican que estan en

desacuerdo y el 20 % indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 22. Se efectla retroalimentacion continuamente de las metas alcanzadas como equipo

de manera constante, para hacer una autocritica de nuestro desempefio y realizar mejoras.

fi hi (%0)

Muy en desacuerdo 28 25%
39%

En desacuerdo 44
. ) 21%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24
12%

De acuerdo 13
4%

Muy de acuerdo 4

100%

Totales 113

Elaboracién propia.
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Figura 23. Se efectUa retroalimentacion continuamente de las metas alcanzadas como
equipo de manera constante, para hacer una autocritica de nuestro desempefio y

realizar mejoras.

Elaboracion propia.

Segun la figura 23, el 4% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que reciben
retroalimentacion continuamente de las metas alcanzadas como equipo de manera constante, para
hacer una autocritica de nuestro desempefio y realizar mejoras, el 12% indican que estan de
acuerdo, el 21% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 39% indican que estan en

desacuerdo y el 25% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 23. La empresa ofrece linea de carrea profesional.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 21 19%
En desacuerdo 39 35%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 22%
De acuerdo 13 12%
Muy de acuerdo 15 13%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 24. La empresa ofrece linea de carrea profesional.

Elaboracion propia.

Segun la figura 24, el 13% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo que la empresa
ofrece linea de carrea profesional, el 12% indican que estan de acuerdo, el 22% indican que estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 35% indican que estan en desacuerdo y el 19% indican que estan

muy en desacuerdo.
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Tabla 24. Las metas sefialadas por la jefatura se efectiian en el periodo sefialado dentro de

la planificacion.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 30 27%
En desacuerdo 47 42%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 19%
De acuerdo 9 8%
Muy de acuerdo 6 5%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 25. Las metas sefialadas por la jefatura se efectian en el periodo sefialado

dentro de la planificacion.

Elaboracion propia.

Segun la figura 25, el 5% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que las metas
sefialadas por la jefatura se efecttan en el periodo sefialado dentro de la planificacién, el 8% indican
que estan de acuerdo, el 19% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 42% indican que

estan en desacuerdo y el 27% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 25. Puedo tener un punto de equilibrio entre mi familia 'y la empresa.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 35 31%
En desacuerdo 37 33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 19%
De acuerdo 11 10%
Muy de acuerdo 9 8%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 26. Puedo tener un punto de equilibrio entre mi familia y la empresa.

Elaboracién propia.

Segun la figura 26, el 8% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que pueden
tener un punto de equilibrio entre mi familia y la empresa, el 10% indican que estan de acuerdo, el
19% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 33% indican que estan en desacuerdo y

el 31% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 26. Si la empresa tiene politicas de desarrollo profesional, como: Mentoring, planes

de carrera, formacion, retroalimentacion, entre otros, participaria activamente.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 9 8%
En desacuerdo 44 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 25%
De acuerdo 20 18%
Muy de acuerdo 12 11%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 27. Si la empresa tiene politicas de desarrollo profesional, como: Mentoring,
planes de carrera, formacion, retroalimentacion, entre otros, participaria

activamente.

Elaboracion propia.

Segun la figura 27, el 11% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que la
empresa tiene politicas de desarrollo profesional, como: Mentoring, planes de carrera, formacion,
retroalimentacion, entre otros, participaria activamente, el 18% indican que estan de acuerdo, el
25% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 39% indican que estan en desacuerdo y

el 8% indican que estdn muy en desacuerdo.
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Tabla 27. Las reuniones de trabajo son importantes y me ayuda en el desenvolvimiento de

mis funciones.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 28 25%
En desacuerdo 35 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 18%
De acuerdo 22 19%
Muy de acuerdo 8 7%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 28. Las reuniones de trabajo son importantes y me ayuda en el
desenvolvimiento de mis funciones.

Elaboracién propia.

Segun la figura 28, el 7% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que las reuniones
de trabajo son importantes y me ayuda en el desenvolvimiento de mis funciones, el 19% indican
gue estan de acuerdo, el 18% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31% indican que

estan en desacuerdo y el 25% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 28. Se efectiian reuniones constantes para comunicar primicias, métodos y

instrucciones que se desarrollaran en la empresa.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 26 23%
En desacuerdo 41 36%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 19%
De acuerdo 15 13%
Muy de acuerdo 10 9%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 29. Se efectan reuniones constantes para comunicar primicias, métodos y

instrucciones que se desarrollaran en la empresa.

Elaboracién propia.

Segun la figura 29, el 9% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que se efectian
reuniones constantes para comunicar primicias, métodos y instrucciones que se desarrollaran en la
empresa, el 13% indican que estan de acuerdo, el 19% indican que estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo, el 36% indican que estan en desacuerdo y el 23% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 29. Nivel del salario emocional en los colaboradores de la empresa Sodimac Peru S.A.
sucursal Open Plaza Trujillo, 2018.

Escala de puntos Rango fi hi (%)
24 - 47 Malo 20 18%
48 - 71 Regular 77 68%
72-95 Bueno 15 13%
96 - 120 Excelente 1 1%
Total 113 100 %

Elaboracion propia.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA - VARIABLE COMPROMISO LABORAL.

Tabla 30. Me considero parte de la familia de la empresa.

Fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 19 17%
En desacuerdo 35 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 22%
De acuerdo 20 18%
Muy de acuerdo 14 12%
Totales 113 100 %

Elaboracion propia.
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Figura 30. Me considero parte de la familia de la empresa.

Elaboracion propia.

Segun la figura 30, el 12% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que se
consideran parte de la familia de la empresa, el 18% indican que estan de acuerdo, el 22% indican
que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 30.97% indican que estan en desacuerdo y el 17%
indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 31. Trabajar en esta empresa representa mucho para mi.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 29 26%
En desacuerdo 36 32%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 20%
De acuerdo 16 14%
Muy de acuerdo 9 8%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 31. Trabajar en esta empresa representa mucho para mi.

Elaboracion propia.

Segun la figura 31, el 8% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo que trabajar en
esta empresa representa mucho para ellos, el 14% indican que estan de acuerdo, el 20% indican
que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 32% indican que estan en desacuerdo y el 26% indican

que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 32. Encuentro que mis valores y los de la empresa son muy similares.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 22 20%
En desacuerdo 28 25%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 16%
De acuerdo 21 19%
Muy de acuerdo 24 21%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 32. Encuentro que mis valores y los de la empresa son muy similares.

Elaboracion propia.

Segun la figura 32, el 21% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que
encuentran que sus valores y los de la empresa son muy similares, el 19% indican que estan de
acuerdo, el 16% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 25% indican que estan en

desacuerdo y el 19% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 33. Me siento feliz de mencionar a otras personas que trabajo en la compaiiia.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 30 27%
En desacuerdo 24 21%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 18%
De acuerdo 23 20%
Muy de acuerdo 16 14%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

30%

25%

5
v/ [s)
20% .
15% 0
10%
5%

0%
Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 33. Me siento feliz de mencionar a otras personas que trabajo en la compaiiia.

Elaboracion propia.

Segun la figura 33, el 14% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que se sienten
feliz de mencionar a otras personas que trabajo en la compafiia, el 20% indican que estan de
acuerdo, el 18% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 21% indican que estan en

desacuerdo y el 27% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 34. Si quisiera retirarse de la empresa en este instante, varias cosas de mi vida se

verian detenidas.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 23 20%
En desacuerdo 31 27%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 16%
De acuerdo 22 19%
Muy de acuerdo 19 17%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 34. Si quisiera retirarse de la empresa en este instante, varias cosas de mi vida

se verian detenidas.

Elaboracién propia.

Segun la figura 34, el 17% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que, Si
quisieran retirarse de la empresa en este instante, varias cosas de mi vida se verian detenidas, el
19% indican que estan de acuerdo, el 16% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

27% indican que estan en desacuerdo y el 20% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 35. Si prolongo mi tiempo en esta empresa es porque en otras no disfrutaria las
mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

fi hi (%)
Muy en desacuerdo 26 23%
En desacuerdo 38 34%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 15%
De acuerdo 20 18%
Muy de acuerdo 12 11%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 35. Si prolongo mi tiempo en esta empresa es porque en otras no disfrutaria las

mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

Elaboracion propia.

Segun la figura 35, el 11% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, Si
prolongan su tiempo en esta empresa es porque en otras no disfrutaria las mismas ventajas y
beneficios que recibo aqui, el 18% indican que estan de acuerdo, el 15% indican que estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 34% indican que estan en desacuerdo y el 23% indican que estan muy

en desacuerdo.
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Tabla 36. Tengo la oportunidad de tomar decisiones, fijar mis metas y objetivos en esta

empresa.
fi hi (%0)

Muy en desacuerdo 41 36%
En desacuerdo 32 28%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 14%
De acuerdo 14 12%
Muy de acuerdo 10 9%
Totales 113 100%

Elaboracién propia.
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Figura 36. Tengo la oportunidad de tomar decisiones, fijar mis metas y objetivos en

esta empresa.

Elaboracion propia.

Segun la figura 36, el 9% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, si tienen
la oportunidad de tomar decisiones, fijar mis metas y objetivos en esta empresa, el 12% indican
que estan de acuerdo, el 14% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 28% indican que

estan en desacuerdo y el 36% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 37. Una de las desventajas de renunciar a esta empresa es que seria muy poco

probable encontrar un trabajo similar al que tengo.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 34 30%
En desacuerdo 36 32%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 16%
De acuerdo 12 11%
Muy de acuerdo 13 12%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 37. Una de las desventajas de renunciar a esta empresa es que seria muy poco

probable encontrar un trabajo similar al que tengo.

Elaboracion propia.

Segun la figura 37, el 12% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que, una de
las desventajas de renunciar a esta empresa es que seria muy poco probable encontrar un trabajo
similar al que tengo, el 11% indican que estan de acuerdo, el 16% indican que estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 32% indican que estan en desacuerdo y el 30% indican que estan muy en

desacuerdo.
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Tabla 38. Considero que el horario es flexible y me permite desarrollar otras actividades

personales.
fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 44 39%
En desacuerdo 37 33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 16%
De acuerdo 9 8%
Muy de acuerdo 5 4%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

40%

0
35% ;

30%

25%

20% o

15%

10% ’ .
-

0%
Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 38. Considero que el horario es flexible y me permite desarrollar otras

actividades personales.

Elaboracion propia.

Segun la figura 38, el 4% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, consideran
que los horarios son flexibles y me permite desarrollar otras actividades personales, el 8% indican
que estan de acuerdo, el 16% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 33% indican que
estan en desacuerdo y el 39% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 39. Me siento identificado con la empresa por todo lo que me ha dado.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 30 27%
En desacuerdo 33 29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 19%
De acuerdo 17 15%
Muy de acuerdo 11 10%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.
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Figura 39. Me siento identificado con la empresa por todo lo que me ha dado.

Elaboracién propia.

Segun la figura 39, el 10% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, se sienten
identificados con la empresa por todo lo que me ha dado, el 15% indican que estan de acuerdo, el
19% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 29% indican que estan en desacuerdo y

el 27% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 40. Aunque trabajara en otro lugar, no estaria dispuesto a revelar informacion

confidencial que me han confiado en esta empresa.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 60 53%
En desacuerdo 29 26%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 9%
De acuerdo 9 8%
Muy de acuerdo 5 4%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

60%
50%

40%

[v)
0,
30%
20%
0, o,

0%
Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 40. Aunque trabajara en otro lugar, no estaria dispuesto a revelar informacién
confidencial que me han confiado en esta empresa.

Elaboracién propia.

Segun la figura 40, el 4% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, si cambian
de trabajo a otro lugar, no estaria dispuesto a revelar informacion confidencial que me han confiado
en esta empresa, el 8% indican que estan de acuerdo, el 9% indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 25 % indican que estan en desacuerdo y el 53% indican que estdn muy en

desacuerdo.
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Tabla 41. Seria muy traidor de mi parte trabajar en una empresa que figure como

competencia para esta organizacion.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 22 19%
En desacuerdo 30 27%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 17%
De acuerdo 24 21%
Muy de acuerdo 18 16%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

0,
0,
0,
0 I
' '
Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Figura 41. Seria muy traidor de mi parte trabajar en una empresa que figure como

competencia para esta organizacion.

Elaboracién propia.

Segun la figura 41, el 16% de los colaboradores indican que estdn muy de acuerdo en que, seria un
traidor de su parte si trabaja en una empresa que figure como competencia para esta organizacion,
el 21% indican que estan de acuerdo, el 17% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

27% indican que estan en desacuerdo y el 19% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 42. Protejo esta empresa ante cualquier comentario negativo que escuche de ella.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 20 18%
En desacuerdo 42 37%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 19%
De acuerdo 18 16%
Muy de acuerdo 11 10%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

40%
35%
30%

25%

0,
0,
0,
20% o
15% )
10%
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0%
Muy en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Figura 42. Protejo esta empresa ante cualquier comentario negativo que escuche de
ella.

Elaboracién propia.

Segun la figura 42, el 10% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo en que, protegen
a la empresa ante cualquier comentario negativo que escuche de ella, el 16% indican que estan de
acuerdo, el 19% indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 37 % indican que estan en

desacuerdo y el 18% indican que estan muy en desacuerdo.
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Tabla 43. Considero que la empresa merece mi lealtad.

fi hi (%0)
Muy en desacuerdo 20 18%
En desacuerdo 26 23%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 19%
De acuerdo 19 17%
Muy de acuerdo 26 23%
Totales 113 100%

Elaboracion propia.

I I
'
I
Muy en En desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
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Figura 43. Considero que la empresa merece mi lealtad.

Elaboracion propia.

Segun la figura 43, el 23% de los colaboradores indican que estan muy de acuerdo que, consideran
que la empresa merece mi lealtad, el 17% indican que estan de acuerdo, el 19% indican que estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23% indican que estan en desacuerdo y el 18% indican que estan

muy en desacuerdo.
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Tabla 44. Nivel del compromiso laboral de la empresa Sodimac Pera S.A. sede Open Plaza —

Trujillo.
Escala de puntos Rango fi hi (%)
14 - 27 Malo 9 8%
28 -41 Regular 77 68%
42 - 55 Bueno 27 24%
56 - 70 Excelente 0 0%
Total 113 100%

Elaboracion propia.
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ANEXO 02: INSTRUMENTO PARA MEDIR EL SALARIO EMOCIONAL

Soy alumna de la UCV de la escuela académica de administracion y estoy realizando un

trabajo de Salario emocional como y su efecto en el compromiso laboral de los colaboradores

en la empresa Sodimac Peru S.A. sucursal Open Plaza Truijillo.

MUY EN EN NI DE ACUERDO NI DE MUY DE
DESACUERDO | DESACUERDO | EN DESACUERDO | ACUERDO | ACUERDO
1 2 3 4 5
INSTRUCCION
Use la siguiente escala de puntuacion y marque con una “X” la alternativa seleccionada:
Item Dimension Pregunta 1 2 3 4 5
1 El gerente o supervisor de unidad esta
capacitado para recibir opiniones, consejos o
contribuciones de sus colaboradores.
2 Se tiene bien definido las funciones del
puesto y de los logros que se deben alcanzar
en su gestion.
Credibilidad
3 El nivel de desempefio laboral permite a los
colaboradores plantear y elaborar acciones
para un alto desempefio futuro.
4 El nivel de ruido en el centro de labores me
deja desarrollarme sin problemas.
5 En la empresa donde laboras es un buen lugar
para trabajar, con relacién al medio de otras
compaiiias.
6 El centro de labores cuenta con estructuras
seguras y comodas.
7 Existe reuniones de equipo donde puedo
Respeto expresar mis ideas mostrandome
profesionalmente.
8 Considero que mi lugar de trabajo tiene
relacion con mi estado de animo de forma
positiva.
9 Recibo un sueldo salarial acorde con mi
desempefio dentro de la empresa
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10

11

12

13

14

15

Imparcialidad

Existe una premiacion de parte de las
jefaturas por el desempefio que realizo.

La empresa me ofrece una linea de carrera
donde me pueda desarrollar profesionalmente
y cursos de capacitacion

Tengo autonomia para tomar decisiones y de
esta manera agilizar mi trabajo y llegar a mis
metas establecidas.

En el centro de labores se puede realizar
aportes para mejorar los procesos y agilizar el
trabajo.

Recibo retroalimentacion de mi desempefio
por parte de mi jefe, cuando tengo un buen
desempefio en mis funciones.

Si se me presentara la opcion de cambiar de
centro de labores con el mismo salario
tomaria la nueva opcién.

16

17

18

19

20

Orgullo

Se muestra proactivo en ejecutar sus
funciones para el logro de los objetivos y
metas de la empresa.

Tenemos apoyo de nuestros superiores para
cualquier inconveniente que se presente.

Se efectla retroalimentacion continuamente
de las metas alcanzadas como equipo de
manera constante, para hacer una autocritica
de nuestro desempefio y realizar mejoras.

La empresa ofrece linea de carrea profesional.

Las metas sefialadas por la jefatura se
efectdan en el periodo sefialado dentro de la
planificacion.

21

22

Puedo tener un punto de equilibrio entre mi
familia y la empresa.

Si la empresa tiene politicas de desarrollo
profesional, como: Mentoring, planes de
carrera, formacion, retroalimentacion, entre
otros, participaria activamente
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23 Las reuniones de trabajo son importantes y
me ayuda en el desenvolvimiento de mis

Camaraderia fUNCIones.

24 Se efectlan reuniones constantes para
comunicar primicias, métodos y instrucciones
gue se desarrollaran en la empresa.

Instrumento extraido de Minchan, O., de su tesis “Salario Emocional y Retencién del Talento Humano en la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017, adaptado

por la autora y validado por expertos.

92



ANEXO N° 03. FICHA DE VALIDACION

il

DE VALIDACION: g
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a I signiente calificacion: 1 (No cumple con el eriterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)

alario en ‘

criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

items

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

2

3

1

1

2

3

+

2

3 (4

Credibilidad

Mi gerente o supervisor de unidad es
hacedero para recibir opiniones,
consejos o contribuciones de sus

colaboradores.

Se tiene bien definido las funciones del
puesto y de los logros que se deben
alcanzar en su gestion.

e -
El nivel de desempeiio laboral permite &

los

¥ Yy
para un alto d pefio futuro,

Trato

FEl nivel de ruido en mi centro de labores
me deja desarrollarme sin problemas.

En ln empresa donde Jaboras es un buen
Iugar donde trabajar, con relacion al
medio de ofras compafiias.

/|

7

/

N

Mi centro de labores cuenta con
seguras y comod:

Empatia

Existe reuniones de equipo donde me
puede expresar mis ideas ind
profesionalmente.

Considero que mi lugar de trabejo tiene
relacin con mi estado de dnimo de
forma positiva.

v

7

V
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Recibo un sueldo salarial scorde con mi

desemnpefio dentro de | empresa

Existe una premiacion de parte de las
Jefaturas por ol desempenio que realizo,

La empresa me ofrece una lines de

Transparvacis

Recebo retroalmmentacion de mi
desempetio por parte de mis fefes por
mlmmmlnc_ndmwcﬂo-nﬂl

Si 5o me p la opeion de camdbi
d= centro de labores con el mismo
salario tomaris 8 mieva opein.

Sentido deo

Se proactivo en ¢

s
fsnciones para el logro do los objetives y
metan de la empeesa,

Tenemos apoyo de miestros superiores
para ante cualguier mconvenients que se
presente,

4 - 1, :
y

\

\

\

NG B

N\

P

ucm;loﬂ'ee_ehead;m
profesional

Las metas sefialndas por In jefasum se
efection en ¢ periodo sefalado dentro
o k= planificacidn

Vincalackon

Puedo tener un punto de equilibeio entre
mi familin v bn empresa,

o aX
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i 1a emprioa tiene politicas de
desarrolio profesional, como! Mentaring,
plurses de carrern, formacton,
retroalimentncitn, entre olrs,

participaria acti vamente

Participackin

L reumiones de trabajo son impaortantes
y me ayuda en el desenvolvimiento de
s fiunciones,

Se efsnian rounmanes Sondantes parn
commmicar primicias, miodos e
ingtrucczones que s¢ desacrollstan en la
Lol

OPINION DE APLICABIIDAD:

quoelt-nﬂh-dh

Procede su uplicacion previo vantamiento de las observaciones que se ad juntan
O No procede s aplicachin

Trujillo

K |8 17295/

Lugar y fechn

q¢9rsrsse
Telétono
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ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de soucedo 4 Is siguiente calificacidn: 1 (No cample cse el ariterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) eriterios de valider propuesto por W de Kendall (Fscobar & Cuervo, 2008).

A Opcloncs de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA | RELEVANCIA

Dimenslones | Indicadores
' MEIEREREREEE AN RN ES E R E RN ERE R,

Credibitidad Conflanza Mi gerunte o supervisor de umdad ex
hacedero purs recibar openicnss, P
consgjos o contribucivees de us / / >

culabaradotes.

Conocimiento S¢ tiene bien definido las funciopes del

puosto ¥ de los logros que se deben 7
@ 5 gestion

N
\\
\

N\

Reupeto Truto El mivel de ruido ea mi osatro de labores
me degn desrollarme sin problemas, o

X

En 1s empresa donde laboras es 1n boan L
Jugar donde trabajar, con relacson al /
medio de otres compadizs.
M cantro de Inbores cuenta coa /
extricturas seguras Y comodas,
Empaths Existe reundones de equipo dande me |~
profesionalmente.

v XEX X

Considert gue mi lugar de trabajo tiene
relacién con mi estudo de daimo de ‘/r’
forma positiva.

N R | RN
N\
b Nl XX
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Recibo un wicldo sabirial ncvede con ny
desempedio dantro de ks empresa

Txiste una premiacion de parte de las
Jefuturas pee of desempedio que realizo,

La eonpresa me offece uan line de

Tenge autonomia parn lomar decasianes
v de ests manem aglizar mi trnbajo y
legar a mis metas establecidas.

En mi céntro de labores podemon
proceses y ngilizar ef trabajo

Transparencia

Recibo retroalimentacién de mi
desempedio por parte de mis jefes por
cuando tengo un buen desempeno en mas
funciones.

Si se me presentara b opcides de cambisr
de caritro de labores con el mismo
wtlario tomaris la mievn opeida.

Se muestra proactivo en eecutar sux
funcsones para el logro de Jox obyetivon y
matas de s empresa

Tenemos apoyo de MISSE0s SPETIOes
pars mie cualguior inconveniente que se
prusate.

Se efecta retroalimentaciin
cogtinuamente do s metas abcanzadas
Como oquipo de nssnera Comstaule, para

hacer um awtocritica do nuestro
dosempeio ¥ realizar mejoras

%

NS NN TN X

X

NEIEIEYESEI R

v

X

N

N\

I IR NI D% | %

AR LIENEVETRIETES

X

La conpresa ofrece Jines de camren

1as metas sefialndas por |a jefitira se
efectivan en & perfodo scitalado dentro
de Ia planificacion.

Puedo tener an punto de equalibrio sntre
i fanifin ¥ la cmpress,

X

N\

\

b i S Ml

XA %L N
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§i la empresa trene politicas de
planes de carrera, farmacidn,
retroalimentacion, entre atros,

desarrollo profesional, gomo! Monecing.

mis funciones,

Participecion Las recmicowes de trabugo won mmpectantes
¥ me ayuda en el desemvolvimiento de

comumicar peimsctas, mdodos &

empress.

Se efectdan reuniones constanies pam

instracciones que se desarrollaran & s

B2 Procede su aplicacin

OPINION DE APLICABIIDAD: '[T] Procede su aplicacion previo levantambento de las observaciones que e odjuntan

O No procede

Trujile 2]/ 05 20(8

| 81694940

g¥636I1438

Lagar y fechn

DNL N*

Teléfonn
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WM

l)Ln

Visyez Tnmjén Elhu

hemn

Opchones de
respucsts

Mi gerente o sapervisor de umidad es
hacedaro pars recibir opintones,
conupos o contribucionss & min

colnhocadores,

8¢ tiene bien defimido lny funciones del

puesio y de fos logrok que se deben
nloarzar en su gestiém.

| El nivel de desempeno laboral permire &

los colahorndores plantear y elaborar
acsiones parn L alto desempedio fturo.

Trute

El mive! do rusdo en mi contro de Inbores
mie Uega desarrallarme sin problenss.

_-P.nlnmundmdebhwuanhm

lugar deede trobajar, con relacidn al
madio de otras compading

Mi centro de labores cuesta con
estructuras seguras v cdmodas.

Existz repmsoncs de equipo donde me
profesionalmente.

Conmdere que mi Jugisr de trnbago Lene.

relacian oon mu estado de dnimo de
farmm postiva,

YOI e | ¢ | &

A | = x| %
e
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Revibo un so¢ddo salarial aconde con mi
desempefio Sentro de ls empresa

Existz upa premizcion de pmrte de las
Jolaturas por el desempefio que realizo.

La empress me ofrece una lines de
carrern Gorxle me pueda desarrollar
profesiopsiments y cursos de

o0

Tengo nutonomia parn tomsar docisones
y de esta manera agilizar mi trabujo ¥
egar & mis metas establecidas,

En mi ventro de labares podetnos
realizar aportes parn mojoear Jos
procesos y ngitizar ¢l trabjo

Transparencia

Reabo retrealimentacidn o ms
desempedio por parte de mis jefes par
cuanda tengo un huen desempedlo on mis
funciones.

8i 8¢ me presentaes ln opaion de cambiar
de centro de labores con & mismo
salario tomaria L saeva opeidn.

Se muestra proactivo e ¢jecutar sus
funciones para el logro & Jos objetivos y
metas de la empresa.

Tenemos apovo de priesiros superiares
para ante cuadguier inconvemiente que S
proseite.

Se efectis retroalimentacica
conlmuamants d¢ b metas alcanzadas
Comio Squipo ¢ MAnSra constunte, parm

lacer una nutocritica de nuostro
desempetio y realizar mejorsa,

La empresa ofrece linea do curres
peofesional.

Las metas schalaudas por In jefiturs se
efectinn en ol pertodo seftalado dentro
de I3 planificacidn.

Vincalacidn

Puedo tener un punto de equiibeio entre
ol fimifin v Ix ompeesa.

A< > X >

<[> |~ | ¥

¥ [ X | %
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Si la emypresa tiene politican de

y me aywda en ol desenvolvimiento deo

[C] Procede su aplicacikin
OPINION DE APLICABIIDAD: MﬂM’Nﬂnlﬂlﬂm‘lhmm que se ad juntun

No procede su aplicacion

(7367 Zous /312)625 S é,/\

Lmgar y fecha ! DNL N

N

Teléfime
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Opclones de
respuests

COHERENCIA

2

3

K

Se tiane bren defimideo las fusciones del

puesto y de los logros que s¢ deben
alcanzar en ga gestidn,

"l nivel de desempeno lsboral permite =

El mivel de ruido en mi centro de laboses

En I empresa donde laboras ex un baen
Tugar donde trabajar, con relacitn al
medio de ceras companiias,

e

N

Cansidere gue mi lugar do trabajo tiene
relacién con mi estado de dnimo de
foema positiva.

X

RN R PK

NN

N

N S e [
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Imporcialidad

Revibo un suclda sakaral aoarde con ma
desempetio dentro de ln empeesa

Existe una premiocion de parte de las
Jefirturax por el desempedo ge realizo

La empresa me oftocs una tinea de
carrern dande me pueda desarrolias
profesionalmentc ¥ curos de
capaciincidn

Tengo sitonomia pam tonuar declsones
v do estn maners agilizar na frabajo v
Tlegar o mis inetas establecidas,

En mi contro de jsbores pademos
realizar aportes pern mejorar los
procesea y agilizar el trabajo.

ol . Y T

Transparencia

Recibo retroalimentacion do mé
(ksempefio per parte do mis jefes por
cunndo tengo un boen desempedio ¢ mis
funciooes.

Sl SRR RN

Si s me presentarn ln opeion de canshiar
e oemtro de Inbsares oom of mismo
snlario tomnaria [n neeva opeion.

N

ol T S e

Sentido de

Se musestrn proactivl en ojecutar sus
funciones para el logro de los objetivos
metas de la empresa

S

Tenemos 3poyo de nuestros superiores
pamn ande cualquier inconveniente (oo &
presente,

N

8o efectia retroafimentac o
cantintamente de kas metas alcanzaday
como squipo do mancen constants, para

hacer unas stoceitica de puestro
desempedio y realizar mojorms,

La empresa ofrece linca de carres
wrofesionsl,

N

Las metas seflaladas por fa jefamra so
efectian en o perfodo sefialndo destro
de la planificacion,

\

Puedo tenes un punto de equilibrio enire
mi fanilia v la emspresa,

N

SANITN D S NS NS

NN

5N




St In empresa tiene politicns de
desarrollo profesinnal, comn: Mestoring,
planes do carrers, fornsacidn,
retroalimentacedn, entre otros,
perticaparia activamenie
Participacion Las reunictees de trahajo sun importantes
y me ayudn en ¢l desenvolvimiento do
Se¢ cfectian reuniones constanies para
commncie primicing, métodes e
insrucciones que we desarrollaran en ls

N
N

S

N

A,
N

__Cirgecsa.

= | Procede sn

|
OPINION DE AFLICABIDAD:
D No procede su aplicacion

Procede su aphicackm previo levantamiento d bs observaciones qu¢ »e adj

Trafille?3 09 )3 {oseIT33

73 A2 356

Teléforo

Lagar y fochs DNIL N
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ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo 1 la siguiente calificacién: | (No cumple onn el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado niivel), 4 (Allo pivel) criterios de validez propoeda por W de Kendal) (Eseobar & Cuervo, 2008).

Opconesde | SUFICIENCIA | CLARIDAD | COMERENCIA | RELEVANCIA

Dimesmsiones Indicadores Items :
1 R HEE] 2|3 |4 1 2103 4 1 113 4

Credibilidud Confinnza Mi getenite o supervisoe de unidad cs
hacedera par recibie optniones, y L/ ’ /
consejos o contribucones de sus / /

colaborsdores,

Conocindento Se tiens bien definido las funceancs del 7
puesto y do los logrox que se dehen /
aloanzae en wu gestider

El nivel de dessmpedio laboral permite &

N

A Y

X

Respeto Trato El navel de ruido en mi centro de labores
me deja desarroflarme sin probiemnms.

En Ia empresa doncle Isboras ¢s us buen
lgar donde tmbajar, con relacidn al
medio de otras compaiiiag,

Mi contro de kshotes cuenta con
estructurss segumms v smsodas
Empatis Exsate reumiones de equipo donde me
pueds oxpreser mis idexs mostrindome
prodesivnalnsente.

“x

Considero que mi lugar Se trabajo tiene
relactdn con mi estado de dnimo de
Forma pesitiva,

bl i I B
X,
Nl XK |
CIN INS IN N IS

S kI | % I8
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Recibo un sueldo salarial acorde con mi
desempefio dentro de la emperesa

Existe unn premiochin de paste de fas
Jefuras por ol desempofio gue realizo.

[ndependencia

La exnypiresy me ofrece uma linea de
carrera donde nwe pueds desarvollar
professonalments y curvor de
capacitaiion

Tengo autonomia pars tomar decisiones
v de esta muners agilizar mi trabajo y
Hegar a mis metas establecidas.

Enmi centro de iabores podemos
procesos y agilizar el trabajo,

Transparencia

Rectbo retronlimentacsdn de mi
desempetio par parte do mis jefes por
cunrdo tenga un huen desempeiio en mis
fnciones,

81 %€ tne prewentarn la opcion de cambiar
de centro de labares con ef mismo
salario tamsria In pocva opoitn.

Sentido de

Se muestra proactivo en ejecutar 308
funciones para el logre de lus objetives ¥
nwetas de la empresa

| Teniemos apoyo de miestros superiones
pan aste cunkquier inconvensente que se
presente.

5o efectin retroslimentacedin
continunmente de las metas alcanzadus
om0 equipo do maneen constante, para

hacer unn ausocritica de noestro
desempefio y realizas mejoras.

X

N\

SENINCIN

LY

N

A)

ol I | x

\

-

t\

A

X

o O 0 .

La emprewst ofrecy linea de carrea
profesional

s metas sefialadas por ks jelatura se
efectiian en el periodo sefizlado dentro
o b planificacide.

Pasdo farer un punto de equilibrio entre
ol fmilin y ba ompresa.

X

b -

o e A e " O 0 (VR [ T

MEUEAE
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Si In emgmresa ti2ne politicas de ¥
desarrollo profesional, como: Mentoring,
/ v e
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ANEXO 04

. BASE DE DATOS Y CALCULOS DE V - AIKEN

Juezl Juez 2 Juez 3 Juezd Juez 5 ¥-Aiken ¥-Aiken ¥-Aiken ¥-Aiken X
Claridad [Cob I Claridad [Coh I Claridad [Coh I Claridad [Cohk 1 Claridad [Coh 1] Revelancia] “tficiencia | Claridad | Cokereacia | Revelancia VeAken

Item1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 1.00 0.95 1.00 0.98
Item 2 2 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.90 0.95 0.90 0.95 0.93
Item 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 0.90 0.95 0.90 0.90 0.91
Item 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 1.00 0.96
Item 6 3 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.80 0.90 0.90 0.95 0.89
Item 7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 8 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.90 0.90 0.85 0.90 0.89
Item 9 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 0.95 0.95 0.98
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1.00 1.00 0.95 1.00 0.99
Item 11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 13 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 1.00 0.85 0.90 0.93
Item 14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 15 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 0.90 0.90 0.85 0.90 0.89
Item 16 4 3 4 4 < 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 0.95 1.00 1.00 0.99
Item 17 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 0.95 0.95 0.90 0.95 0.94
Item 18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 0.95 1.00 0.99
Item 19 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 0.95 0.99
item 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 21 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 0.90 1.00 0.95 0.96
Item 22 4 4 3 4 - 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.90 0.95 0.94
Iten 23 4 4 a4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 0.90 0.98
Item 24 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 0.90 1.00 1.00 0.98

v-Aiken | 0.95313]
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ANEXO 05. BASE DE DATOS Y CALCULOS DE CONFIABILIDAD (Alpha de Cronbach)
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ANEXO 06. INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL

Item | Dimension Pregunta 1 2 3 4
1 Me considero parte de la familia de la empresa.
2 Trabajar en esta empresa representa mucho
para mi.
3 Encuentro que mis valores y los de la empresa

son muy similares.

4 Me siento feliz de mencionar a otras personas

Compromiso | que trabajo en la compafiia.

5 Afectivo Si quisiera retirarse de la empresa en este
instante, varias cosas de mi vida se verian

detenidas.

6 Si prolongo mi tiempo en esta empresa es
porque en otras no disfrutaria las mismas

ventajas y beneficios que recibo aqui.

7 Tengo la oportunidad de tomar decisiones, fijar

Compromiso | mis metas y objetivos en esta empresa.

8 de Una de las desventajas de renunciar a esta
Continuidad | empresa es que seria muy poco probable

encontrar un trabajo similar al que tengo.

9 Considero que el horario es flexible y me
permite desarrollar otras actividades

personales.

10 Me siento identificado con la empresa por todo
lo que me ha dado.

11 Aunque trabajara en otro lugar, no estaria
Compromiso | dispuesto a revelar informacién confidencial

Normativo | que me han confiado en esta empresa.

12 Seria muy traidor de mi parte trabajar en una
empresa que figure como competencia para esta

organizacion.

13 Protejo esta empresa ante cualquier comentario

negativo que escuche de ella.
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14 Considero que la empresa merece mi lealtad.

Instrumento extraido de Amaya, J., de su tesis “El clima organizacional y su relacidn con el compromiso laboral
del personal administrativo de la empresa Arenera Jaén SAC, de la ciudad de Trujillo, en el afio 20177, adaptado

por la autora y validado por expertos.
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YALIDACTON DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIA NTE JUICIO DE EXPERTOS
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ANEXO 08. BASE DE DATOS Y CALCULOS DE V - AIKEN

Juezl Juez2 Juez3 Juezd Juez5 V-Aiken | V-Aiken | V-Aiben | Vediben |
Suficiencia] Claridad |Coberencia] Revelancia| Suficiencia] Claridad |Coberencia| RevelancialSsficiencia Claridad |Coberencial RevelanciaSeficiencia] Claridad |Coherencial Revelancia| Suficiencia| Claridad |Coberencia| Revelancia] *iciencid | Claridad | Coherencia | Revelancia

ltem1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.5 1.00 0.95 0.96
Item 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96
Item4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96)
Item5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96)
Item 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96)
Item7 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.90 1.00 0.95 0.95)
Item 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96
Item9 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.85 0.94]
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96
ltem 11 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 0.50 0.95 0.94
Item 12 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.85 0.94
Item 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96
Item 14 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.85 0.90 0.85 0.89)
V-Aiken 0.95
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ANEXO 09. BASE DE DATOS Y CALCULOS DE CONFIABILIDAD (Alpha de Cronbach)
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ANEXO 10. FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Consentimiento informado

Sr. (a) (ta)
.............................................................................................................. Con
el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Eliana Yudith VVasquez Torrejon, Alumna de
la escuela de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo — Trujillo. En la actualidad me
encuentro realizando una investigacion sobre “Salario emocional y su efecto en el compromiso
laboral de los colaboradores en la empresa Sodimac Pert S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018”;
y para ello quiero contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos
pruebas para medir: el salario emocional y el compromiso laboral. En caso acepte participar en la
investigacion, afirmo haber sido informado (a) de todos los procedimientos de la investigacion. En
caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se explicara cada una de ellas. Gracias
por su colaboracion.
Atte.
ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Con nimero de DNL: ... acepto participar en la investigacion
“Salario emocional y su efecto en el compromiso laboral de los colaboradores en la empresa
Sodimac Perti S.A. sucursal Open Plaza Trujillo, 2018”.

De la sefiorita: Eliana Yudith VVasquez Torrejon

Dia: ..... VA [oviii..
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ANEXO 11. EVIDENCIAS
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ANEXO 12. BASE DATOS

SALARIO EMOCIONAL
P[P[P[P[P[P|P[P|[P|[P[P|[P[P[P[P|[P|[P|[P|[P|[P|[P|[P|[P[P|[P|[P[P[P|P|P|[P|[P[P|[P[P

COMPROMISO LABORAL

P
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