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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada: “Salario Emocional y su Influencia en la
Retencién del Personal Obrero de Campo en la empresa Sociedad Agricola Rapel
S.A.C. —Piura 2019”, tuvo como objetivo general; Demostrar la influencia del salario
emocional en la retencién del personal obrero de campo en la empresa Sociedad
Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019. La metodologia empleada fue hipotético
deductivo con enfoque cuantitativo su disefio no experimental de corte transversal
de tipo correlacional causal, la cual mostro un alto nivel de significancia entre ambas
variables, siendo la poblacion del estudio 8,000 obreros de campo en su temporada
mas alta de los cuales se obtuvo una muestra de 367 obreros de campo, los
instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron (01) cuestionario
aplicado a los obreros de campo y (01) guia de entrevista aplicada a la jefa de
RR.HH , determinandose asi las siguientes conclusiones: a) La influencia que existe
entre el salario emocional sobre la retencidon del obrero revela una relacion muy
significativa ,lo que sefiala que Rapel le toma mucha importancia a las politicas que
hacen que los obreros permanezcan por un tiempo largo en la empresa, b) La
relacion significativa (Sig. <0.05) que existe entre la oportunidad de desarrollo y la
retencidn del personal es de un R (r<0.5) gracias a un buen trato, sin diferencia de
género con ello capacitaciones continuas para que obtengan conocimientos nuevos
y asi puedan lograr un ascenso, que es lo que la mayoria de trabajadores busca en

una compaiia.

Palabras Claves: Salario, emocional, retencién, balance, empleabilidad.
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ABSTRACT

The research work entitled: “Emotional Salary and its Influence on the Retention of
working class in the company Sociedad Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019, had general
objective; Demonstrate the influence of emotional salary on the retention of field workers
in the company Sociedad Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019. The methodology used was
hypothetical deductive with quantitative approach its non-experimental design of a causal
correlational cross-section, which showed a high level of significance between the two
variables, the study population were 8,000 field workers in its most season High of which
a we obtained a sample of 367 field workers. The instruments used for data collection
were (01) questionnaire applied to field workers and (01) interview guide applied to the
head of HR, determining the following conclusions: a) The influence that exists between
the emotional salary on the retention of the worker show a very important relationship,
which indicates that Rapel takes a lot of importance to the politics that make the workers
remain for a long time in the company, b) The significant relationship (Sig. <0.05) that
exists between the development opportunity and the retention of staff is R ( r <0.5) thanks
to a good treatment, with no gender difference, with it continuous training so that they
obtain new knowledge and they can achieve a promotion, which is most workers look for

in a company.

Keywords: Salary, emotional, retention, balance, employability.



INTRODUCCION

En los ultimos tiempos, en el sector empresarial ha tomado mas importancia el
tema de salario emocional, principalmente en las empresas agroexportadoras ya
que la mano de obra directa es muy importante en la produccion. Actualmente
existe una tendencia en humanizar las relaciones al interior de las empresas; es
por ello que ahora se ha convertido en una de las estrategias para abordar uno
de los problemas mas habituales en las agroexportadoras que es la retencion de
personal. Ante esta problematica se generan retrasos en las operaciones, se
incrementan considerablemente los costos lo que afecta la produccion, todo ello
por efecto de una mala gestion del personal o por el contrario la insatisfaccion
interna de los trabajadores. Este desequilibrio en el personal se vincula
directamente con el uso incorrecto del salario emocional. Este problema afecta
considerablemente las metas planteadas desde la gerencia, haciendo la
produccion lenta llevando a detenerse ante el mercado que se enfrentan. Debido
a ello es que se viene considerando con mucho mas énfasis, en los
colaboradores desde una vision mas profunda, con la finalidad de brindarles
apoyo y bienestar para que mejoren en su productividad (salario emocional).
Segun lo antes descrito se puede comprender que el bienestar de los
trabajadores hoy en dia es de considerable importancia para la permanencia en
el tiempo de las organizaciones. Actualmente el problema es retener al personal
en las agroindustrias, mas aun cuando existe una alta oferta de trabajo, por la
cual los trabajadores pueden elegir a cual organizacion desean ellos pertenecer;
se debe priorizar el bienestar del trabajador para marcar la diferencia. En los
ultimos 8 afos, Agricola Rapel ha crecido enormemente en éste sector agricola,
ya que es una de las empresas que cuenta con mayor area productiva en la zona.
Es por ello y debido a la demanda de la fruta que exporta (uva de mesa) a
diferentes mercados del mundo, el crecimiento obtenido la posiciona como una
de las mejores de la region Piura. Debido a que la fruta se exporta entre los meses
de septiembre a enero, en ese tiempo es cuando se necesita mas personal obrero

para las labores de poda y cosecha: son las labores primordiales para obtener la



fruta de campo, ya que luego se embalara en packing para su posterior carga en
contenedores que se dirigiran al puerto de Paita para embarcar a su destino final.
Es por ello que el personal requerido es mucho y dado que se encuentra en una
zona donde hay varias agricolas, resulta dificil retener al personal obrero porque
tienen muchas opciones para elegir su lugar de trabajo. La responsabilidad como
organizacion, es destacar entre las demas para que el personal busque trabajar
con nosotros. En las organizaciones hoy en dia el salario emocional tiene un rol
muy importante, ya que mejora en las labores rutinarias, ello hace que las
instituciones prioricen en aspectos que permitan la satisfaccion emocional y el
desarrollo de las oportunidades en el ambito profesional y personal. Trabajan con
cuatro elementos, los que se orientan en garantizar un salario emocional:
oportunidades de desarrollo, balance de vida, bienestar psicoldgico y el entorno
laboral. (WIOBI Magazine, en Zavala, s/f). Para la Asociacion Espafiola para la
calidad, (2016), el salario emocional es la compensacion, sin ser retribucion
econdmica, con el fin de integrar todos los ambitos personales, familiares y
profesionales, permitiendo con ello elevar su calidad de vida que esta alineado
con el area laboral, ello es un factor altamente motivador, ya que conlleva que
los colaboradores tengan una idea positiva de la institucién que permitira la
disminucién en la rotacién de personal, en los gastos de seleccién, formacion y
administracion de los trabajadores. Teniendo estos dos puntos claros (salario
emocional y retencion del personal) para la proactividad del colaborador se
considera preciso desarrollar estrategias para mejorar la perspectiva y bienestar
del trabajador, esto contribuira a elevar la calidad de vida profesional y laboral
logrando la estabilidad en la organizacién, alcanzando los objetivos deseados,
logrando el cumplimiento de objetivos y responsabilidad con la ética de la

empresa.



MARCO TEORICO

En funcion a los antecedentes internacionales, se encontré que Garcia (2017)
realizé su investigacion titulada; “El salario emocional y su impacto en la cuenta
de resultados” en Espafia, el principal objetivo es conocer como una pyme llega
a instaurar estrategias sobre salario emocional, con acciones de costo bajo, para
poder alcanzar niveles altos de productividad de sus colaboradores y por ende
los ratios de la institucion, la investigacion puede decir que el salario emocional
impacta directamente en los resultados de la organizacién. Para Suarez (2016)
quien realizd su investigacion titulada; “El salario emocional y el mejoramiento de
la productividad” en el pais de Colombia, cuyo objetivo primordial fue establecer
los aspectos que relacionan la estimulacién de los trabajadores y su coherencia
con el salario emocional lo cual serviria para que las organizaciones cuenten con
participantes fijos y productivos, entre las principales conclusiones tenemos que
la relacidon encontrada entre el salario emocional y la productividad debe resultar
de la reingenieria teniendo como mejoras: la optimizacidén del rendimiento laboral
y por ende la productividad, aumentar la calidad, la efectividad en los proyectos,
terminar con las labores que sean tediosas y reiterativas con una mejor
concentracion de los colaboradores. En el ultimo antecedente internacional
encontramos a Guerra y Sosa (2015) con su investigacion titulada; “Impacto del
Salario Emocional en la Calidad de Vida de los Colaboradores y su Influencia en
el Servicio hacia el Cliente Externo”, en el pais del Ecuador, como objetivo
general tuvo determinar el impacto de su primera variable en los participantes de
la organizacion para establecer la influencia en la calidad de vida y el servicio del
consumidor externo, tuvo las siguientes conclusiones: A) La Inclusion de lo no
remunerativo en el saco econdmico interviene muy altamente en el bienestar de
las familias de los trabajadores de la empresa, en donde el elemento tiempo es
muy motivador porque cuenta con mayor influencia entre los empleados de la
organizacion, con el 95% de aprobacién con respecto a los demas elementos

estudiados.



En relacion a los antecedentes nacionales segun Mendoza y Ramirez (2018) en
su investigacion titulada; “Influencia de la Direccion Estratégica del talento
humano en la Retencion de Colaboradores de la empresa JUROPROMEC”,
Huaraz, su objetivo fue analizar como la direccidn estratégica del talento humano
influye en la retencion de los colaboradores de la empresa, presento las
siguientes conclusiones: a) Se consigue la motivacion gracias a la gestion
adecuada de las competencias, b) Existe influencia entre sus dos variables, esto
da a conocer que mientras la organizacion emplee al trabajador de acuerdo a su
talento tendra a los participantes fidelizados y por ende permanecer fijos en la
organizacion. Otro antecedente nacional es Rodriguez (2018) en su trabajo
titulado; “Salario emocional y su rendimiento laboral en Makro supermayorista
S.A.- 2018” en la ciudad de Santa Anita — Lima, como objetivo general fue
determinar la relacién entre su variable independiente contra su variable
dependiente, la investigacion concluyo en: tanto como el objetivo general y los
objetivos especificos se encuentran con una relacion significativa ante el
rendimiento laboral en la compania de Makro. Como ultimo antecedente nacional
se tiene Teran (2017) en su investigacion titulada; “Salario emocional y su
relacion con el rendimiento laboral” en Arequipa, su objetivo genral fue revisar la
documentacion necesaria y para recalcar lo importante que es el salario
emocional con respecto al desempefio laboral , se logra ultimar que el salario
emocional marcha directo a convertirse en el primordial motivador de los
colaboradores, logrando trabajar confortablemente impidiendo el estrés y
desarrollando su rentabilidad laboral, por ello si existe una relacion directa entre

ambas variables.

En relacion a los antecedentes locales segun Rodriguez (2018) realizo su
investigacion titulada; “El Salario Emocional y su Relaciéon con los Niveles de
Efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre”, su objetivo
general fue comprobar la dependencia entre sus dos variables, se llegd a la
conclusién de que la dependencia entre el salario emocional y la efectividad

(r=0.292) es significativa pero es muy caida (r<0.3)como para admitir la hipotesis



de que el salario emocional contribuye en forma especifica en la efectividad de
la municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre. Segun Ramos y Sanchez (2017),
en su trabajo de investigacion titulada; “Retencién del talento humano estratégico
en empresas mineras”, su objetivo general fue de plantear estrategias para la
retencion del personal en companiias dedicadas a la mineria a partir de un analisis
sobre el agrado laboral actual. se concluydé que la estrategia planteada de la
proposicion de aqui en adelante se denominara: Sello contratante para las
compafias mineras. Dicha estrategia contiene 5 elementos: proceso de
seleccién, de induccion, disefio de plan de carrera y sucesion, programa de
Mentoring y programa de reconocimiento, dichos elementos ayudaran con el
cumplimiento del objetivo general de la investigacion. Como ultimo antecedente
local se encontré a Michan (2017) indica en su investigacién llamada; “Salario Emocional
y Retencién del Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables”, se establecié como objetivo general
determinar si existe relacion entre sus variables. La investigacion concluye en que, si
existe relacion directa y significativa entre el Salario Emocional y el Talento Humano de
la unidad ejecutadora siendo ésta una correlacion moderada entre las variables. Esta
investigacion permitié conocer que el salario emocional tiene relacion con el talento

humano y que esta relacion contribuyé a la retencidén del personal.

Segun Aparicio (2017) detalla que el salario emocional es aquel incentivo que es NO
remunerativo y que el trabajador espera percibir de la empresa dado al cumplimiento de
sus labores, también se puede decir que son factores que contribuyen a que se disponga
de tiempo para la vida personal de cada trabajador, proporcionando asi la tranquilidad y
la reduccién del estrés que se reflejara en un mayor rendimiento en sus tareas. Segun
Chiavenato (2016) también puntualiza al salario emocional como las comisiones que se
les otorgan a los trabajadores, tales como incentivos, éstos tienen mucho que ver, se

experimentan los sentimientos de satisfaccion para ambas partes.

Segun Muhnoz (2017) indica que, Espafia cuenta con compafias como: Novartis o Ing
Direct y Google son las que ofrecen espacios para que los trabajadores se relajen y
puedan tomar algo o hacer alguna ocupacién fisica como mirar television o ver

videojuegos. Ofras instituciones como Banco Santander, El Pozo o CMT tienen



guarderias en sus centros de labores para que los padres logren vivir mas tiempo con
sus hijos y pasar tiempo de calidad. De hecho, el 64% de la juventud espafola considera
que la remuneracion no es el factor mas valioso al momento de dirigirse a un puesto de
trabajo, de acuerdo con un analisis del laboratorio de Innovacion en el servicio en
conjunto con Adecco, los objetivos laborales de los millenials se enlazan claramente con
el salario emocional que se entiende como los beneficios no remunerados. Para Temple
(2016), gobernante de LHH — DBM Peru y de LHH Chile, organizaciones que trabajan
para la consultoria en outplacement y movilidad del personal y que lideran dicho mercado
en esos paises, atestigua que los contratantes peruanos primordialmente anhelan
participantes con ganas de aprender y de cooperar formando parte de la mision de la
organizacién. Ademas, reafirma que las organizaciones asumen un desafio para retener
este prototipo de colaboradores, brindandoles buenos salarios monetarios, adicional a
esto un conveniente salario emocional que posee como principio el respeto, buena
comunicacion, la consideracion, oportunidades, desarrollo permanente y capacitacion

continua.

Segun Castro citado por Carrillo (2016), muestra como dimensiones los siguientes: a)
Oportunidad de desarrollo, segun Castro citado por Carrillo (2016), es la educacién
continua que le otorga la empresa al colaborador, los indicadores incluyen, la equidad
de género, adquisicidon de conocimientos nuevos y los asensos progresivos. b) Balance
de vida, segun Castro citado por Carrillo (2016), se describe como el equilibrio que existe
entre la vida personal y laboral del trabajador la cual esta conformada por los siguientes
indicadores: el horario flexible, salud laboral y las oportunidades de esparcimiento. ¢)
Bienestar psicolégico, segun Castro citado por Carrillo (2016), es el nivel donde las
personas se encuentran en un estado de tranquilidad y paz interior, como indicadores
se obtiene la presencia del reconocimiento, autonomia y retos laborales. d) Entorno
laboral, segun Castro citado por Carrillo (2016), es la apreciacion que los colaboradores
perciben dentro de la empresa, sus indicadores son: el trabajo en equipo y el
comparfierismo. En relacion a la Retencion del talento humano hasta hace poco, la
mayoria de las empresas veia como objetivo unico el generar mas ganancias dia a dia,
exigiendo a sus colaboradores que sean 100% productivos, pero sin velar por las
exigencias y necesidades de los mismos. Este descuido se vio convertido en un déficit
de productividad o peor aun trajo como consecuencia la fuga de profesionales

talentosos. Esta situacién hizo reflexionar a muchos directivos y gerentes llegando a la



conclusion que si no se logra la satisfaccién laboral de los trabajadores entonces no se

lograra mayores logros en la empresa.

Segun Chiavenato (2016) es una accion estratégica para la administracion del talento
humano que consiste en mantener durante un periodo largo a las personas talentosas
consideradas como personal clave dentro de la organizacion, la tarea para las
organizaciones no solo consiste en atraer y retener talentos, sino en saber aplicarlos
colocandolos en puestos de acorde a sus habilidades para lograr mejores ganancias del
capital humano. Por tal motivo las dimensiones de la retencion del personal quedan
establecidos de la siguiente manera: a) Empleabilidad: segun Gémez (2011) se
considera como la disposicion que tiene una persona para encontrar un trabajo, o
enriquecerlo si es que tiene uno, sus indicadores son: la experiencia laboral, cualidades
personales, calidad de informacion y las visitas a las comunidades. b) Salud
ocupacional: segun Chiavenato (2016) al referirnos a la salud significa libre de cualquier
enfermedad, son actividades disciplinarias para proveer distintos riesgos dentro de la
empresa los cuales pueden ser toxicos, biolégicos o fisicos, sus indicadores son:
seguridad, pausas activas y rendimiento laboral. ¢) Motivacién laboral: segin Rueda
(2014), es la capacidad que tienen las organizaciones para mantener el estimulo positivo
en sus trabajadores, con la capacidad de provocar, dirigir y conservar el camino hacia
un objetivo o una meta, sus indicadores son: remuneraciones, incentivos, beneficios
sociales y el interés a la comunidad. Como teoria de los indicadores creados por las
investigadoras de acuerdo a la realidad vivida en Rapel tenemos; equidad de género:
es la imparcialidad en el trato que reciben mujeres y hombres al momento de ejecutar
una labor, para rapel hay algunas labores que son realizadas netamente por hombres
como la labor de poda ya que requiere de mucho esfuerzo fisico por lo que tiene que
cortar el sarmiento que la planta ya no necesita; adquisicion de conocimientos
nuevos: permite el desarrollo de tecnologias, metodologias y estrategias, lo que facilita
su insercion y consolidacién en el mercado por ello las empresas retroalimentan con
conocimientos nuevos a sus obreros de acuerdo a las habilidades blandas e informacién
sobre el rubro de la empresa; asensos progresivos: oportunidad para crecer
profesionalmente, un obrero puede ascender a supervisor apoyo luego a supervisor y de
acuerdo al desenvolvimiento hasta puede ser jefe de un area; horario flexible: es dar
prioridad algunos trabajadores para realizar las necesidades que este tenga sin tener

roles que necesiten de tiempo especifico, pueden entrar o salir a la hora que se acuerde



con su responsable; salud laboral: es contar con un ambiente higiénico digno para
efectuar labores sin preocuparse de contraer enfermedades, en los campos de Rapel
existen bafos rusticos pero siempre permanecen limpios al igual que los campos;
oportunidades de esparcimiento: son actividades que se realizan por parte de la
empresa con la finalidad de integrar a todos sus trabajadores, en Rapel se hacen
campeonatos de fulbito, de vdley, celebracion por el dia del trabajo entre oftras;
reconocimientos: es una forma de recompensa en general, podria ser monetaria o no
monetaria como canastas, agradecimiento en publico, bonos de compras, bono por
avance u otras; autonomia: libertar o confianza que se le otorga al obrero para realizar
sus labores después de que le entregara la pauta por su supervisor; retos laborales: en
Rapel le lamamos a las tareas que se les propone al obrero con la finalidad de un avance
rapido en la producciéon que beneficia también al obrero con la salida laboral antes de
sus 8 horas de trabajo, que es una estrategia valorada por el obrero; trabajo en equipo:
es una cantidad reducida de personas cuyas capacidades son complementarias con un
objetivo de trabajo y una responsabilidad compartida, esto se ve mucho en los retos
laborales; Companerismo: relacion afectuosa de colaboracion y solidaridad entre
comparieros de un lugar que podria ser el trabajo, la escuela, universidad etc. Los grupos
de cuadrillas de la compaifiia en estudio son muy unidos por lo que también son de rutas
lejanas y si uno no termina su labor ya los demas lo estan apoyando con la finalidad que
todos salgan juntos rumbo a su destino; experiencia laboral: conjunto de conocimientos
y aptitudes que se van aprendiendo con el transcurso del tiempo, muchas empresas
siempre toman en cuenta la experiencia pero en Rapel se trabaja un 50% de ambas
partes lo que hay personal capacitado para ensefar las labores a realizar; cualidades
personales: muchos trabajadores son victimas de discriminacion por una u otro defecto
de la persona pero en Rapel no se toman en cuenta cosas asi, siempre se aceptan a las
personas que llegan a solicitar trabajo lo unico que solo recibe hasta una cierta cantidad
de afos; visitas de comunidades: es un valor agregado para rapel por lo que la
necesidad de obtener un gran niumero de obreros recurren a las comunidades lejanas a
brindar trabajo y asi evitarles a ellos venir hasta la central asi ellos cada afo esperan a
Rapel para trabajar en la temporada, seguridad: ausencia de peligro para ello se debe
cuidar y proteger, Rapel implemento el area de seguridad y salud en el trabajo el cual se
encarga de velar y proteger a todos los trabajadores por igual, brindandoles equipos de

proteccién personal, capacitaciones sobre peligros; pausas activas: movimientos de



relajacién por un tiempo no mayor a 5 minutos para estirar los musculos del cuerpo, esto
con la finalidad de relajar al personal y pueda retomar sus labores con mas entusiasmo;
rendimiento laboral: consecuencia de realizar las pausas activas, el personal después
del tiempo de relajacion le motiva para avanzar y terminar rapido sus tareas
encomendadas terminando logrando los objetivos trazados por el administrador,
remuneracion: cantidad monetaria establecida por la ley agraria al realzar una labor en
una organizacion de este tipo de régimen; incentivos: premio o gratificacion econémica
que se le entrega al trabajador que destaca entre los demas por su esfuerzo en el centro
de labores; beneficios sociales: remuneraciones no dinerarias que el empleador
entrega a su trabajador de forma voluntaria pero en algunos casos es de acuerdo a los
convenios de las empresas, Rapel entrega los epps de acuerdo a la ley, brinda movilidad
gratis de manera voluntaria; interés en la comunidad: es la importancia que la empresa
toma al lugar donde viven sus trabajadores y hace obras que benefician dicho lugar.
Rapel tiene muchas ayudas reconocidas por la comunidad del Papayo, San Vicente, la
Rita, la Obrilla, el Carmen entre otras ayudando al desarrollo de estas, llegando también

con ayuda social en fechas muy especiales como lo es navidad.

En funcién a la investigacion se formula la siguiente interrogante general: P0: ;Cémo
influye el salario emocional en la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 20197 Y las interrogantes especificas: P1: ;Cdémo influye la
oportunidad de desarrollo en la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019? P2: ;Cémo influye el balance de vida en la retencion del
personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019? P3: ; Como influye el
bienestar psicolégico en la retencién del personal obrero de campo en Agricola Rapel
S.A.C. — Piura 20197 P4: ;Como influye el entorno laboral en la retencion del personal

obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 20197

La presente investigacion se justifica a nivel practico porque los resultados
obtenidos permitiran demostrar a las empresas agroexportadoras la influencia del
salario emocional en la retencidén del personal obrero de campo. Para disminuir
el alto impacto que se tiene a la hora del reclutamiento de la mano de obra para

campo en temporadas de campanas, este problema lo tienen todas las empresas



del sector del medio Piura en el caserio Papayo. Demostrando la investigacion

se observara que sera beneficioso tanto para el personal como la organizacion.

A nivel social el presente proyecto permite conocer que representa puestos de
trabajo para la comunidad del caserio el Papayo ya que se les da preferencia por
ser del entorno, llevando esto a un mejor desarrollo que se ha visto durante estos
8 afos que lleva la organizacién, también da puestos de trabajos a personal fuera
de la zona como es Tambogrande, Sullana, Yapatera, Bajo Piura y alrededores.La
organizacion socialmente también contribuye con la comunidad ejecutando
programas de campanas sociales, reciclaje, cuidado del medio ambiente,
desarrollo econémico de las familias, voluntariado corporativo, etc.

Asi mismo la investigacion presenta hipotesis general: Ho: El salario emocional
influye significativamente en la retencion del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. con sus hipotesis especificas: H1: La oportunidad de desarrollo
influye significativamente en la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019, H2: El balance de vida influye significativamente en la
retencidn del personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019; H3:
El bienestar psicolégico influye significativamente en la retencion del personal
obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019 y H4: El entorno laboral
influye significativamente en la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019

A continuacion, se detallan los objetivos de la investigacion: Objetivo General:
Demostrar la influencia del salario emocional en la retencion del personal obrero
de campo en la empresa Sociedad Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019 y sus
objetivos especificos: O1:Analizar si la oportunidad de desarrollo influye
significativamente sobre la retencidn del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. - Piura 2019, 02: Identificar si el balance de vida influye
significativamente sobre la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. - Piura 2019; O3: Evaluar si el bienestar psicolégico influye
significativamente sobre la retencidn del personal obrero de campo en Agricola
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Rapel S.A.C. - Piura 2019, O4: Indicar si el entorno laboral tiene una influencia
significativa en la retencion del personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C.
- Piura 2019
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M. METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseio de investigacion

El disefio que se utilizé fue no experimental de corte transversal, porque no se
intervendra a ninguna de las variables en estudio. Segun Hernandez (2014)
mantiene que tiene un disefio no experimental, debido a que los estudios
realizados fueron sin manipulaciones deliberadas de las variables, de corte
transversal, porque se recogen datos una sola vez en una determinada hora en
un unico tiempo. Los delineamientos transversales se dividen en ftres:
descriptivos, exploratorios y correlacidénales-causales. Siendo este ultimo el que
se trabajo en la investigacion, permitiendo describir el salario emocional y la
influencia en la retencion del personal obrero de campo en Agricola Rapel
S.A.C.

El esquema es el siguiente:

Donde:

V= Influencia
i= Salario emocional
d= Retencién del personal obrero de campo

r= Satisfaccion

El método empleado fue el hipotético — deductivo, con un enfoque
cuantitativo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), son los pasos que
el investigador sigue partiendo de preguntas, las cuales se derivan luego en
hipétesis para finalmente ser contrastadas, estableciendo de ellas conclusiones.
Es de enfoque cuantitativo porque a través de la recoleccion de datos se busca
corroborar la hipétesis, en base al procesamiento de datos numeéricos y el analisis
estadistico. Este tipo de investigacion es descriptiva correlacional causal debido
a que se miden, evaluan y recogen testimonios sobre varios conceptos

(variables), aspectos, componentes o dimensiones del fendmeno a investigar,
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3.2

también, por otro punto, alude que los estudios correlacionales-causales miden
el grado de asociacion entre las variables. Es decir, se mide la variable
relacionada y, después, mide y analiza la correlacion, para asi comprobar las

hipotesis planteadas.

Variables de operacionalizacion

Variable independiente:

Salario emocional: Segun Aparicio (2017) detalla que el salario emocional es
aquel incentivo que es NO remunerativo y que el trabajador espera percibir de
la empresa dado al cumplimiento de sus labores, también se puede decir que
son factores que contribuyen a que se disponga de tiempo para la vida personal
de cada trabajador, proporcionando asi la tranquilidad y la reduccion del estrés
que se reflejara en un mayor rendimiento en sus tareas.

Variable dependiente:

Retencidn del personal: Para Chiavenato (2016) es un aspecto importante en
la administracion de talento humano, es una accion estratégica que consiste en
mantener durante un periodo largo a las personas talentosas consideradas
como personal clave dentro de la organizacion, la tarea para las organizaciones
no solo consiste en atraer y retener talentos, sino en saber aplicarlos
colocandolos en puestos de acorde a sus habilidades para lograr mejores

ganancias del capital humano.
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3.3

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion: La poblacion en el caso de estudio esta constituida por 8,000
personas trabajadores de campo (obreros) de multiples areas, considerando

su etapa mas alta en Agricola Rapel.
Criterios de seleccion:

Criterio de inclusion: Se incluyeron todos los obreros de campo que tengan

entre los 18 y 55 afos de edad.

Criterio de exclusién: Se excluyeron a la poblacién que no cuentan con las
caracteristicas y condiciones relacionadas; es decir los trabajadores de las

rutas mas alejadas y trabajadores que estén en periodo de prueba (3 meses).

Muestra: Estuvo conformada por 367 trabajadores de campo (obreros) de
multiples areas, pertenecientes a la empresa Rapel. Se aplicara una formula
para obtener el resultado, debido a que es de conocimiento el total de los

trabajadores (poblacion) para la investigacion. La formula utilizada es:

z(p * q)

EE b (Zz(pﬁr* q})

Por lo tanto:

n: Muestra = 367

Z: Grado de confianza a alcanzar = 95%.

p: Porcentaje deseado de la poblacién con las caracteristicas (éxito) = 0.5

q: Porcentaje deseado de la poblacion que no tiene las caracteristicas

deseadas

(fracaso)= 0.5
e: Error tolerado = 5 % (0.05)

N: tamafio de la poblacién = 8,000
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3.4

_ 1.962(0.5 * 0.5) . t
"o 1.962(0.5  0.5), encuestas

2

Muestreo: Fue de tipo probabilistico aleatorio simple, esto debido a que se
ha tomado la totalidad de la poblacion de los trabajadores considerando la
misma probabilidad de ser tomados al azar, el cual arrojé como resultado un
total de 367 trabajadores, los que permitiran el desarrollo de la investigaciéon

mediante la aplicacion de los instrumentos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

— Encuesta: Se aplicé la técnica cualitativa para la recoleccion de los
datos que se necesitaron para el estudio, y del cual se consiguio las
respuestas para lo investigado. Gracias a los 367 obreros de campo
que colaboraron con el estudio.

— Entrevista: Es un instrumento muy importante para el proyecto
investigado, consta de una comunicacién directa entre el sujeto de
estudio y el investigador con el fin de obtener respuestas
inmediatas, fluidas y verbales que permitan entender los objetivos
que emplean para lograr la retencidén del personal en la empresa

Rapel.
Instrumentos:

— Cuestionario: constituido con 29 interrogantes descritas para salario
emocional y retencion del personal obrero de campo.

— Guia de entrevista: este instrumento fue aplicado a la jefa de RR.HH.
de la empresa Rapel, cuya informacién fue necesaria para recopilar

datos y asi poder sustentar la problematica estudiada.
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3.5

3.6

3.7

Procedimientos

Para determinar los procedimientos del estudio, ésta se basé en funcion a la
aplicacién de (02) instrumentos de recaudaciéon de datos; (01) cuestionario
aplicado a los obreros de campo de la empresa Rapel y para comprobar el
nivel de compromiso con los obreros, (01) guia de entrevista a la jefa de RR.
HH, con la finalidad de conocer la realidad del problema en estudio. Las
investigadoras fueron a los fundos pertenecientes a la empresa en busca de
los trabajadores elegidos, uno de los inconvenientes suscitados fue el tema
de la movilidad, debido a la lejania de los fundos, pero sin importar lo
sucedido se concluyd satisfactoriamente con lo propuesto por las

investigadoras.

Método de analisis de datos
Los resultados obtenidos fueron analizados por un programa estadistico
llamado IBM SPSS V.25, mediante tablas que fueron debidamente

interpretados por las investigadoras.

Aspectos éticos
En este trabajo dicha realidad problematica, antecedentes, teoria seran
respetados de acuerdo a las normas APA de todos los autores consultados,

se vera reflejado en las citas y referencias bibliograficas.

La recaudacion de la informacion de libros, tesis, articulos fue referida
considerando los autores. Los datos extraidos de la encuesta fueron

unicamente para la elaboracién del estudio y solo para efectos académicos.
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IV. RESULTADOS

Informe de aplicacion del cuestionario:

Los analisis se han obtenido mediante la aplicacién de los instrumentos indicados,
los cuales estan conformados por (01) cuestionario regido a los obreros de campo
y (01) guia de entrevista regida a la jefa de RR. HH de la empresa Rapel, mediante
una lista de preguntas para conocer la realidad o situacion de las variables en
estudio, con el objeto de determinar los aspectos que impactan en el salario

emocional del personal obrero. A continuacién, se detallan:

Objetivo especifico 1: Influencia de la oportunidad de desarrollo en la

retencion del personal obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 1. Nivel de retencion de personal en la empresa en funcioén a la

oportunidad de desarrollo

Retencion del personal

Oportunid Muy -
o Deficient  Regular Bueno Muy Total
ad de deficie ¢ bueno
nte
desarrollo
N % N° % N° % N° % N % N %
Muy deficiente 0 00 0 00% 0 0,0 0 00 0 00% O 0,0%
% %
Deficiente 4 444 0 00% 5 556 0 00% O 0,0% 9 1000
% % %
Regular 0 00 22319% 31 449 10145% 6 8,7% 69 100,0
% % %
Bueno 0 00 4 28% 83 589 52369% 2 1,4% 141 100,0
% % %
Muy bueno 0 00 1 0,7% 37 250 9564,2% 15 10,1% 148 100,0
% % %
Total 4 11 27 74% 156 42,5 157 428% 23 6,3% 367 100,0

%

%

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los datos anteriores expresan que los trabajadores consideran que las

estrategias utilizadas sobre retencién del personal son muy deficientes o

deficientes, pertenecen en mayor proporcién al grupo que considera que las

oportunidades de desarrollo en la empresa son muy deficientes o deficientes,



por ello se deduce el 44.4% y 31.9%;por otro lado las estrategias sobre la
retencién del personal son buenas o muy buenas, mayormente son los que
también califican a las oportunidades de desarrollo como buenas o muy buenas,
segun el 36.9%, 64.2%. En este estudio se puede ver que las politicas de
retencién de personal son mejores cuando las oportunidades de desarrollo son

también mejores.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 1:
H1: La oportunidad de desarrollo influye significativamente en la retenciéon del

personal obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 1.1. Influencia de la oportunidad de desarrollo en la retencion del personal

Spearman Petencion del Empleabilidad Salud Motrvacion
personal ocupacional laboral
Oportunidad E AB4F= 20T7EE S05%= 12
de desarrolle g2 23 4% 43% 9.3% 26.2%
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 367 367 367 367

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Al analizar la relacion entre las oportunidades de desarrollo con la retencion del
personal, se muestra una relacion significativa (Sig.<0.05) entre ambos aspectos;
en este punto, el coeficiente de determinacion ensefa que las oportunidades de
desarrollo explican aproximadamente el 23.4% sobre la retencion del personal.
Estos analisis conllevan aceptar la Hipotesis sobre la oportunidad de desarrollo
influye altamente en la retencién del personal obrero de campo en Agricola Rapel
S.AC.
Interpretacion:

Las politicas de retencion del personal estan intimamente relacionadas con las
oportunidades de desarrollo que tienen dentro de la empresa; éstas incluyen un
trato equitativo, sin distincion de género, asi como la capacitacion continua a fin
de mantener sus conocimientos actualizados; también se debe brindar

posibilidades de lograr ascensos progresivos. Una mejora en dichos aspectos
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trae como consecuencia, que el personal se sienta motivado a permanecer en la

organizacién y a sentirse parte de ella.

Objetivo especifico 2: Influencia del balance de vida en la retencién del

personal obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 2. Nivel de retencion de personal en la empresa en funcién al

balance de vida

Retencidn del personal

Balance de Muy Deficient  Regular Bueno Muy Tot
vida __deficientc ¢ bueno al
N % N° % N° % N° % N % N° %
Muy deficiente 0 00 10435% 11 478 0 00% 2 87% 2 0,0%
% % 3
Deficiente 4 148 311,1% 14 519 4148% 2 74% 2 100,0
% % 7 %
Regular 0 00 9101% 62 69,7 1820,2% 0 0,0% 8 100,0
% % 9 %
Bueno 0 00 4 27% 54 365 76514% 14 95% 14 100,0
% % 8 %
Muy bueno 0 00 1 13% 15 188 59738% 5 6,3% 8 100,0
% % 0 %
Total 4 11 27 74% 156 42,5 157 42,8% 23 6,3% 36 100,0

%

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De acuerdo al analisis del estudio, los obreros que califican en los niveles muy

deficiente o deficiente de las politicas de retenciéon de personal, pertenecen al

grupo que también califica como muy deficiente o deficiente al balance de la vida,

segun se observa en el 14.8% y 43.5%; por el contrario, los que estiman como

buenas a los manejos de retencidén del personal, son trabajadores que también

califican como bueno o muy bueno al balance de vida, segun se deduce de la

opinién del 51.4% y 73.8%.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 2:

H2: El balance de vida influye significativamente en la retencién del personal

obrero de campo en la empresa Rapel.
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Tabla 2.1. Influencia del balance de vida en la retencion del personal

Spearman Eetencion Empleabilida Salud Motivacio
del d ocupaciona n laboral
personal 1
Balancedevida R S22%* g45%= 264*E A55%F
E2 272% 11.9% 7.0% 30.8%
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 367 367 387 367

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados muestran que el balance de vida se relaciona significativamente
con las politicas de retencidén de personal, explicandolo aproximadamente en un
27.2%. Esto conduce a acepar la Hipétesis de que el balance de vida influye
significativamente en la retencion del personal obrero de campo en la empresa

Rapel.

Interpretacion:

El estimulo mediante el equilibrio entre los aspectos laborales y el trabajo,
denominado balance de vida, es otro de los aspectos que se influye en forma
significativa en la retencién del personal; en la medida que la empresa brinde
horarios flexibles a fin de que los trabajadores puedan resolver problemas
personales o familiares, asi como un salud laboral favorable y las oportunidades
de esparcimiento, los trabajadores sentiran mayor identificacion con la

organizacién y deseos de permanecer por mucho tiempo en ella.
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Objetivo especifico 3: Influencia del bienestar psicolégico en la retencion

del personal obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 3. Nivel de retenciéon de personal en la empresa en funcién al

bienestar psicoldgico

Retencion del personal

Bienestar Muy Deficient  Regular Bueno Muy Total
psicolégico __deficient ¢ bueno
N % N° % N° % N° % N % N %
Muy deficiente 4 308 2154% 7 538 0 00% O 0,0% 1 100,0
% % 3 %
Deficiente 0 00 9321% 17 60,7 0 00% 2 71% 2 100,0
% % 8 %
Regular 0 00 6 62% 71 732 20 206 O 0,0% 9 100,0
% % % 7 %
Bueno 0 00 9 70% 32 250 81 633 6 47% 12 100,0
% % % 8 %
Muy bueno 0 00 1 1,0% 29 28,7 56 554 15 149 10 100,0
% % % % 1 %
Total 4 11 27 74% 156 42,5 157 428 23 6,3% 36 100,0
% % % 7 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La tabla anterior sefiala que los obreros perciben en los niveles mas bajos (muy
deficiente o deficiente), a las politicas de retencién de personal, pertenecen al
grupo de obreros que también aprecian los niveles mas bajos al bienestar
psicoldgico, segun se observa en la opinion del 30.8% y 32.1%; en cambio, los
trabajadores que califican mejor a dichas politicas (nivel bueno o muy bueno)
mayormente son los que evidencian un nivel bueno o muy bueno en el bienestar

psicoldgico, segun lo indica el 63.3%, 55.4% y 14.9%.
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 3:
H3: El bienestar psicoldgico influye significativamente en la retencién del personal

obrero de campo en la empresa Rapel.

IIabla 1.1. Influencia del bienestar psicologice en la retencidn del personal

Spearman Eetencicn del Empleabilidad Salud Motivacion
perzomal ocupacional laboral
Bienestar E 54 300+ 20+ S50
peicologico B2 30T 9.53% 10.8% 2%
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
) 387 367 387 367

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Al referirse sobre el bienestar psicologico con las politicas de retencion de
personal, el estudio deja en evidencia que hay una relacion significativa
(Sig.<0.05) entre uno y otro aspecto; en este caso, el factor de determinacion
revela que dicho bienestar manifiesta aproximadamente un 30.7%. Este analisis
lleva aceptar la Hipdtesis de que el bienestar psicolégico influye
significativamente en la retenciéon del personal obrero de campo en la empresa
Rapel.

Interpretacion:

El bienestar psicolégico es otro de los aspectos del salario emocional que influyen
de manera significativa en la retencion del personal; dicho bienestar se logra con
buenas politicas de reconocimiento por los logros alcanzados, asi como la
autonomia en el trabajo y la asuncion de mayores retos laborales; estos aspectos
son fundamentales para atraer al trabajador y motivarlo a que permanezca en la

organizacion.
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Objetivo especifico 4: Influencia del entorno laboral en la retencion del
personal obrero de campo en la empresa Rapel.
Tabla 4. Nivel de retencion de personal en la empresa en funcién al

entorno laboral

Retencion del personal

Mu
Entorno laboral i y Deficient ~ Regular Bueno Muy Total
deficientt ¢ bueno
N % N° % N° % N° % N° % N° %

Muy deficiente 4 66,7 0 00% 2 333 0 00% O 00% 6 100,0

% % %
Deficiente 0 00 8308% 18 692 0 00% O 0,0% 26 1000
% % %
Regular 0 00 5111% 38 844 2 44% 0 0,0% 45 100,0
% % %
Bueno 0 00 12 73% 74 448 75 455 4 24% 165 100,0
% % % %
Muy bueno 0 00 2 16% 24 192 80 64,0 19 152 125 100,0
% % % % %
Total 4 11 27 7,4% 156 42,5 157 42,8 23 6,3% 367 100,0
% % % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados del estudio indican que la retencion de personal es calificada en
sus niveles mas bajos (muy deficiente o deficiente) por los trabajadores que
también consideran que el ambiente laboral estd en dichos niveles (muy
deficiente o deficiente), segun se observa en el 66.7% y 30.8%; por el contrario,
los obreros que piensan que dichas politicas son buenas o muy buenas,
mayormente son los que consideran que el entorno laboral también es bueno o

muy bueno, segun se observa en la opinion del 45.5%, 64% y 15.2%
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 4:
H4: El entorno laboral influye significativamente en la retencién del personal

obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 4.1. Influencia del entorno laboral en la retencién del personal

Spearman Eetencion Empleabilida Salud Mhotivacid
del d ocupaciona n laboral
personal 1
Entorno laboral R D A31F= A65*F JBgE=
B2 45.0% 12.6% 21.9% 34.7%
8ig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 367 387 367 367

Fuente: Cuestionario aplicado a los consumidores

La tabla anterior indica que el entorno laboral esta significativamente (Sig.<0.05)
relacionado con las politicas de retencion del personal, explicandolo
aproximadamente en un 45%. Esto lleva aceptar la Hipétesis de que el entorno
laboral influye significativamente en la retencion del personal obrero de campo en

la empresa Agricola Rapel.

Interpretacion:

El entorno laboral también se relaciona e influye de manera significativa en la
retencion del personal; los obreros se sienten motivados a permanecer en la
compafia y ayudan en la obtencién de sus objetivos, en la medida que en la
empresa se promueva el trabajo en equipo, asi como el compaferismo. Un
entorno laboral favorable, influye en la vida personal del trabajador y contribuye a
un mayor compromiso con la empresa y al establecimiento de relaciones

duraderas.
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Objetivo especifico General: Influencia del salario emocional en la
retencion del personal obrero de campo en la empresa Rapel.
Tabla 5. Nivel de retenciéon de personal en la empresa en funcién al

salario emocional

Retencion del personal

Muy

Salario Deficient  Regular Bueno Muy Total
emocional deficientc ¢ bueno

N° % N° % N° % N % N° % N° %

Deficiente 4 286 8 571 2 143 0 00% O 0,0 14 100,0
% % % % %

Regular 0 00% 14 156 64 711 8 89% 4 4,4 90 100,0
% % % %

Bueno 0 00% 4 23% 80 452 87 492 6 3,4 177 100,0
% % % %

Muy bueno 0 00% 1 12% 10 116 62 72,1 13 151 86 100,0
% % % %

Total 4 11% 27 7,4% 156 42,5 157428 23 6,3 367 100,0
% % % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Al evaluar las politicas de retencion de personal en funcién al salario emocional,
dejan en claro que los obreros que califican en los niveles mas bajos (muy
deficiente o deficiente), a las politicas de retencién de personal, son principalmente
aquellos que también califican en el nivel mas bajos al salario emocional
(deficiente), segun se observa en la opinion del 28.6% y 57.6%. Por el contrario,
los que mejor distinguen a las politicas de retencion de personal, son aquellos
que califican también en los niveles mas altos (bueno o muy bueno) al salario
emocional, segun se observa en el 49.2%, 72.1% y 15.1%. Estos resultados dejan
en evidencia que las politicas de retencion de personal mejoran en tanto mejoran

el salario emocional.
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Contrastacion de la Hipétesis general:
Ha: El salario emocional influye significativamente en la retencion del personal

obrero de campo en la empresa Rapel.

Tabla 5.1. Influencia del salario emocional en la retencion del personal

Spearman Beetencién del Empleabilidad Salud Motivacion
personal ocupacional laboral
Salaric E Ae3== A2F A18%= LBgE
emocional B2 48.0% 18.5% 17.5% 44.8%
Sig. (bilateral) 0,000 0.000 0.000 0,000
N 367 367 367 367

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Al referirse al salario emocional con la retencion del personal, el estudio revela
qgue hay una correlacion significativa (Sig.<0.05), entre el salario emocional y la
retencién del personal; el factor de determinacion en este caso dice que el salario
emocional explica aproximadamente el 48% de las politicas de retencién de
personal. Estos resultados conducen a admitir la Hipotesis de investigacion de
que el salario emocional influye significativamente en la retencién del personal

obrero de campo en la empresa.

Interpretacion:

Los resultados muestran la importancia que tiene el salario emocional en la
retencién del personal; los estimulos adicionales al salario normal, son
fundamentales para lograr que los trabajadores permanezcan largos periodos de
tiempo dentro de la organizacién. Estos estimulos incluyen brindar oportunidades
de desarrollo personal y profesional a todo el personal, asi como lograr que
puedan equilibrar su vida personal con las actividades laborales; también es
importante lograr brindar un buen bienestar psicolégico y en entorno laboral que

favorezca las actividades que realizan en la empresa.

26



Tabla 6. Nivel del salario emocional en la empresa Rapel.

Aspectos del salario Muy
emocional (n=367) deficientc Deficiente Regular Bueno  Muy
bueno
N % N° % N° % N° % N° %
Salario emocional 0O 0,0 14 38% 90 245 177 48,2 86 234
% % % %
Oportunidad de 0 00 9 25% 69 188 141 384 14 40,3
desarrollo % % % 8 %
Balance de vida 23 6,3 27 74% 89 24,3 148 40,3 80 21,8
% % % %
Bienestar psicologico 13 35 28 76% 97 264 128 349 10 275
% % % 1 %
Entorno laboral 6 16 26 71% 45 12,3 165 450 12 341
% % % 5 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La tabla anterior da cuenta de la percepcion que tienen los obreros de la empresa
Rapel. sobre el salario emocional; el estudio encontré que la mayoria, 71.6%,
califica en un nivel bueno o muy bueno a dicho salario, mientras que el 28.3%, lo
considera regular o deficiente. La percepcion favorable sobre el salario se explica
por la calificaciéon también favorable de la oportunidad de desarrollo, balance de
vida, bienestar psicoldgico y entorno laboral, que son calificados en un nivel bueno
o muy bueno por el 78.7%, 62.1%, 62.4% y 79.1%, respectivamente.
Interpretacion:

El salario emocional es una incitacion no monetaria que reciben los trabajadores,
ademas del sueldo, en compensacion al esfuerzo que hacen en su trabajo; en
ese sentido es importante que la empresa brinde a todos sus trabajadores
oportunidades para lograr su desarrollo personal y profesional, tratandolos de
manera equitativa, brindandoles capacitacién permanente para que adquieran
nuevos conocimientos y logren ascensos progresivos. También implica brindarles
oportunidades para que logren un balance adecuado en su vida, incluyendo
horarios flexibles, salud laboral y oportunidades de esparcimiento. El bienestar

psicoldgico es otro de los aspectos que debe proporcionar la empresa, incluyendo
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una politica de reconocimientos al esfuerzo, autonomia para tomar ciertas
decisiones laborales y ayudarlos a afrontar retos laborales. Lo mismo sucede con
el entorno laboral, la empresa también debe proporcionar un buen ambiente
laboral para el desarrollo de las tareas, incluyendo el trabajo en equipo y el
companerismolLos trabajadores, si bien en su mayoria consideran que este tipo
de incentivos es bastante favorable, sin embargo, hay una cifra importante de casi
30% que considera que la empresa no les brinda un salario emocional adecuado;
para este grupo, el trabajo no ha logrado satisfacer sus expectativas laborales, y

no tienen una buena opinién del futuro que les espera en la organizacion.

Tabla 7. Nivel de retencion de personal en la empresa Rapel.

Muy deficien Deficiente Regular Bueno  Muy

Aspectos de la

retencion de _— bueno
personal (n=367) N° % N % N % N° % N° %
Retencion del 4 1,1 27 74% 156 42,5 157 42,8 23 6,3%
personal % % %
Empleabilidad 4 1,1 14 3,8% 76 20,7 213 580 60 16,3
% % % %
Salud ocupacional 17 4,6 45 12,3 103 28,1 146 39,8 56 15,3
% % % % %
Motivacién laboral 7 1,9 46 12,5 122 33,2 143 39,0 49 134
%, % % % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Con relacion a la retencion de personal, la valoracion no es muy favorable; solo el
49.1%, las califica como buenas o muy buenas, mientras que los demas, solo las
considera como regulares o deficientes. Estudiando cada una de las
dimensiones, se encontré que los aspectos mas favorables son las politicas de
empleabilidad, que se califica en un nivel bueno o muy bueno por el 74.3%,
mientras que la salud ocupacional y la motivacién laboral, solo reciben dicho
calificativo por el 55.1% y 52.4%.

Interpretacion:

Uno de los aspectos claves en una organizacion es el recurso humano, y su
retencion se convierte en un aspecto esencial para alcanzar las metas
organizacionales; las empras deben contar con politicas orientadas a retener al
personal durante periodos prolongados, tomando en cuenta caracteristicas de

empleabilidad como la experiencia laboral, las cualidades personales y de
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comunicacién; también debe proteger su salud, brindandole seguridad, pausas
activas y potenciar su rendimiento laboral; la motivacion también juega un rol
importante en las politicas de retencion, la que se pude lograr a través de las

remuneraciones, incentivos y beneficios sociales.
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V. DISCUSION

En este capitulo se discutiran los resultados analizados con respecto a las teorias
y antecedentes recolectados con respecto a las variables estudiadas “Salario
emocional y Retencion del personal” en Rapel S.A.C., los resultados se discuten
de acuerdo a los objetivos planteados, se describen a continuacion:

Objetivo especifico N° 1: Analizar si la oportunidad de desarrollo influye
significativamente sobre la retencion del personal obrero de campo en
Agricola Rapel S.A.C.-Piura 2019

Castro citado por Carrillo (2016) la oportunidad de desarrollo es la educacién
continua que la organizacion puede otorgarle al colaborador, se entiende como
un factor positivo para la compafiia. Los analisis de los resultados de la presente
investigacion arrojan un nivel bueno (36.9%) y muy bueno (64.2%) esto gracias
a que los obreros perciben que la oportunidad para desarrollarse esta para todo
aquel que la quiera aprovechar y asi crecer profesionalmente. En Rapel se
brindan capacitaciones sobre habilidades blandas, conceptos y estrategias para
las labores diarias y también informacién sobre BPA, seguridad y primeros
auxilios para atender cualquier emergencia que se presente en el lugar de
trabajo.

Rodriguez (2017) concluye que mas del 50% de sus trabajadores encuestados
de la empresa Makro indican que les brindan oportunidades para desarrollarse
debido al liderazgo de su jerarquia inmediata el cual contribuye a la superacién
del personal a cargo sintiéndose afortunado de los logros de cada colaborador.
Mendoza y Ramirez (2018) el 38.9% de sus trabajadores perciben un buen
liderazgo por parte del presidente de Jupromec esto contribuye a la empleabilidad
de sus colaboradores y a incitar el desarrollo en ellos. Estos resultados son casi
semejantes al estudio planteado, se muestra una relacion significativa (Sig.
<0.05) pero no es muy alta porque solo cuenta con un 23.4% sobre la retencién
del personal, debido a esto mientras mejoren los aspectos de adquisicién de
conocimientos nuevos para el obrero mejora la oportunidad de desarrollo y con
ella la retencién del personal.

Con respecto a los resultados de la entrevista realizada a la jefa de recursos

humanos de agricola Rapel, Rosa Paola Gutiérrez Benites, hay coincidencia con
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respecto a los resultados, dado a que ella recala que existe la oportunidad de
desarrollo dentro de la organizacion y los obreros lo confirman; dado el caso que
de obrero se puede escalar a apoyo de campo luego a supervisor de campo
(empleado) y hasta poder llegar a una jefatura dentro de la empresa, todo
depende de la voluntad que le ponga el obrero para aprovechar las oportunidades
brindadas por sus superiores, para el desarrollo no se hace distinciéon de género.
Actualmente en agricola Rapel se cuenta con un procedimiento para la
contratacion de personal para ello antes de solicitar personal externo se hace un
reclutamiento interno donde los obreros con capacidades de superaciéon son
recomendados y evaluados por su maximo representante dando la oportunidad
de ascender progresivamente, en Rapel existen varios casos que se han
desarrollado de esta manera y que desarrollan grandes puestos como el de
administrador de campo. Dado a los resultados, sig. Bilateral (0,000) y R (0,484)
sobre la oportunidad de desarrollo, se ACEPTA la hipotesis H1: La oportunidad
de desarrollo influye significativamente en la retencion del personal obrero de
campo en la empresa Rapel; porque muestra su influencia sobre la retencion del
personal.

Objetivo especifico N° 2: Identificar si el balance de vida influye
significativamente sobre la retenciéon del personal obrero de campo en
Agricola Rapel S.A.C.-Piura 2019

Castro citado por Carrillo (2016) describe como el balance que hay entre la vida
laboral y personal del trabajador para tener un punto de equilibrio y asi tener un
buen desempeno laboral. Se puede apreciar que en los resultados de los obreros
califican con un nivel bueno (51.4%) y muy bueno (73.8%) sobre esta estrategia,
esto quiere decir que Rapel si concede un buen equilibrio sobre lo personal y lo
profesional, dando una buena salud laboral como un ambiente limpio y adecuado
para el desarrollo de las labores dentro de los campos de uva.

Suarez (2016) en su tesis contrasta los resultados e indica que del estudio de 139
empresas colombianas con respecto a la productividad laboral gracias al salario
emocional, el 84.20 % de las empresas incluyeron al salario emocional dentro de
su reglamentos organizacionales desde el afio 2013,son muchas las compafiias
gue cuentan con el aspecto estratégico de “la correlacion entre la vida familiar y

laboral” por lo que es primordial para la productividad uniendo dos escenarios 1o
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que conlleva al mejoramiento del balance de vida, generando el compromiso por
lo laboral y mantenerlos fidelizados. Guerra y Sosa (2015), indican que el 78%
del personal que trabaja en OLADE sienten el beneficio del balance de vida en el
trabajo como una politica de calidad y este es transmitido al cliente externo quien
percibe el 89.7% de acuerdo a los servicios recibidos.

Con respecto a la entrevista a la jefa del departamento de RR.HH, resalta esta
dimensién como una de las mas importantes dentro de Rapel porque indica que
no hay mas retencidén que tener a un personal con una estabilidad de tranquilidad
al momento de realizar su trabajo haciendo hincapié con la salud laboral y las
oportunidades de esparcimiento que se realizan, lo que si no comparte en su
entrevista es sobre el horario flexible ya que son muy exigentes con el horario de
entrada y salida, excepto con las labores que son por tareas y cuentan con un
horario diferente, a medida que se termina la labor con el rendimiento establecido
se puede retirar el personal.

Rapel hoy en dia se preocupa mucho por el obrero de campo por lo que es la
base para que los proyectos se cumplan, no ha sido facil llegar hasta donde hoy
se encuentra, poco a poco ha venido mejorando y ello lo prueba el obrero, que
hoy en dia se siente atraido por la compania sienten la preocupacién de Rapel
para con ellos, como en la participacidon del dia del trabajo, también sienten la
salud laboral con los lugares de trabajo donde estan, cuentan con campos
limpios, entrega de agua para beber, transporte gratis para que todos se
movilicen del trabajo a su casa. Solo faltaria implementar estrategias sobre el
horario flexible para que asi aumente el balance de vida y a la vez la retencién
del personal. Este analisis realizado en Rapel sobre la retencién tiene un nivel de
significancia del 0.05, un R (0,522) con un coeficiente que determinacion del
27.2% que lleva a ACEPTAR la hipotesis H2: El balance de vida influye
significativamente en la retencién del personal obrero de campo en Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019; que mide la influencia significativa sobre el balance
de vida.

Objetivo especifico N° 3: Evaluar si el bienestar psicolégico influye
significativamente sobre la retenciéon del personal obrero de campo en
Agricola Rapel S.A.C.-Piura 2019

Segun Castro citado por Carrillo (2016), afirma que el bienestar psicolégico es
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el grado donde las personas encuentran un estado de relajacion y paz interior de
modo que les permita tener un rendimiento 6ptimo en las labores encargadas.
Los datos analizados de la investigacion muestran que el bienestar psicolégico
influye directamente sobre la retencion del personal, ya que toma en cuenta la
motivacion laboral con un alto porcentaje en los resultados (bueno 63.3 % y muy
bueno 55,4%). Para los trabajadores obreros de campo de Agricola Rapel
consideran que se tienen en cuenta en un mejor nivel la motivacion laboral en
relacién a los otros indicadores como son la empleabilidad y la salud ocupacional.
Esto permite que la realizacién de las labores encargadas sea realizada de
manera optima y como es requerida por la empresa.

Garcia (2017) en su investigacion concluye que el salario emocional tiene un alto
impacto en los resultados de las mype ya que se encontré que la sociedad esta
modificando sus prioridades y por ello estan dando al salario emocional, en mayor
medida los de niveles culturales altos y en personas hasta los 55 afios. Los
resultados obtenidos en la investigacion demuestran que hay una significancia
alta (sig. <0.05) entre los aspectos mencionados, aunque el factor de
determinacion manifiesta aproximadamente un 30.7%. Por ello se dice
aumentara la retencion del personal siempre y cuando se dé énfasis al bienestar
psicologico, para que los trabajadores se sientan mucho mas identificados con la
organizacion. En cuanto a Rodriguez (2018) en su tesis relacionada a salario
emocional y la relacion con el rendimiento laboral, demuestra que la relacién el
altamente significativa como lo demuestra el Rho de Spearman 0.596, dando a
entender que en la empresa Makro Supermayorista es de mucha importancia el
salario emocional para poder aumentar el rendimiento en los trabajadores.

En la entrevista planteada a la Jefa de RR. HH de la organizacién, Rosa Paola
Gutiérrez, indicd que el bienestar psicoldgico de los trabajadores hoy en dia,
viene siendo uno de los puntos tomados en cuenta, dado que influye mucho en
cuanto a la permanencia de los talentos en la empresa, se viene priorizando mas
qgue en afos anteriores para que el personal quiera trabajar con Rapel antes que
con las demas agricolas de la zona.

Hoy en dia, se les capacita a todos los que tienen a personal a cargo para que
sepan tratar al personal y motivarlos para cumplir con las metas trazadas por la

empresa. Los reconocimientos no monetarios que se vienen utilizando son los
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reconocimientos en campo por cada labor realizada; es decir que se felicita en
publico al mejor trabajador para que sea tomado como incentivo para sus
companeros que se puede siempre hacer mejor las cosas, aparte de ello que el
trabajador reconocido es tomado en cuenta para un reconocimiento a nivel de
empresa el dia del trabajador. Dado a la discusién obtenida lleva a ACEPTAR la
hipotesis H3: El bienestar psicolégico influye significativamente en la retencion
del personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019; por el
motivo que tiene una sig. (bilateral) 0,000 y un R (0,554) que muestra la

significancia entre la dimensién y la variable.

Objetivo especifico N° 4: Indicar si el entorno laboral tiene una influencia
significativa en la retencién del personal obrero de campo en Agricola Rapel
S.A.C.-Piura 2019
Para el autor Castro citado por Carrillo (2016), el entorno laboral es una
valoracion que se les otorga a los trabajadores dentro de la organizacion. En la
investigacion realizada los resultados arrojan que el nivel de retencién del
personal se ve influido directamente por el entorno laboral, es decir que para que
el trabajador se sienta identificado con la empresa, ésta debe proporcionarle un
ambiente o entorno laboral adecuado que le permita realizar un trabajo en las
mejores condiciones posibles. Las percepciones de los obreros con respecto a
estas politicas son: buenos (45,5%) y muy buenos (64% y 15,2%).

Teran (2017), en su investigacion demuestra que el salario emocional y el
rendimiento tienen una estrecha relacion, ademas indica que no solo aplica a los
factores internos de la organizacion, sino que también hay factores externos
implicados; esto contribuye a que el trabajador alcance el rendimiento deseado.
Menciona que al tener una deficiencia en el salario emocional afecta en la
productividad deseada por la empresa, no puede entregarsele sélo beneficios
econdmicos a los trabajadores, sino que también ellos deben sentirse
importantes y sobre todo en un ambiente grato de trabajo. Ademas, Ramos y
Sanchez (2017) estudiaron la retencién del talento humano cuyos resultados
fueron en un 27.12 % y 21.19% para los segmentos de empresa y trabajo
respectivamente, lo cual demuestra que los trabajadores perciben con un grado

alto de satisfaccion por el lugar donde trabajan; asi mismo el otro porcentaje

34



indicado, muestra que el trabajador se siente identificado con la labor que
desempana y tiene claro lo que se espera de él. Los resultados obtenidos en la
presente investigacion confirman que la relacién entre el entorno laboral y la
retencién del personal es de un 45% segun las personas encuestadas. Esto dado
que consideran que la empresa les brinda un lugar cdmodo para realizar su
trabajo, un ambiente de comparfierismo y de ayuda mutua donde se sientan
comodos para poder realizar la labor encomendada.

Paola Gutiérrez, jefa de RR. HH de la empresa, en su entrevista detalla que el
apoyo y compafierismo que existe entre los colaboradores es grande, ya que para
diversas faenas o labores se trabajan por tarea, ello quiere decir que si es que
acaban con lo asignado se pueden ir antes de la hora de salida, por ende, todos
se motivan y quienes no avanzan sus comparferos les ayudan a terminar para
que todos puedan salir juntos e ir a casa donde los esperan sus familiares. Esta
estrategia ha tenido muy buena acogida ya que no solo fomenta el trabajo en
equipo, sino que también influye en el personal cuando se requiere contratar por
temporadas de cosecha, dado que elige a Rapel frente a otras empresas de la
competencia.

Agricola Rapel, debido al crecimiento vertiginoso que ha venido experimentando
en los ultimos afos, ha tenido que poner énfasis en muchos aspectos,
especialmente en el trabajador, dado que no es lo mismo contratar personal para
200 has. que para 1,600 has. El personal que se necesita es cada vez mayor, y
por ello las condiciones que deben ofrecer cada dia deben de diferenciarla de las
demas empresas del rubro. Pequefios cambios que a la larga seran decisivos
para que el personal quiera seguir perteneciendo a la organizacion. Esto lleva a
ACEPTAR la hipétesis H4: El entorno laboral influye significativamente en la
retencién del personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C. — Piura 2019;
ya que si hay una influencia casi del 50% a favor de esta dimensién con respecto
a la percepcién de los obreros de campo. Sig. (bilateral) 0,000 y un R (0,671).
Objetivo General: Demostrar la influencia del salario emocional en la
retencion del personal obrero de campo en Agricola Rapel S.A.C.-Piura 2019
Aparicio (2017), sobre el salario emocional recalca que son todas las
remuneraciones no monetarias que el colaborador recibe por parte de la

companiia gracias a su esfuerzo en sus labores a diario. Chiavenato (2016), son
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emociones satisfactorias para ambas partes o sea tanto para la empresa y para
el obrero sin necesidad de dinero. Chiavenato (2016), la buena administracion
del talento humano como posicionar a cada obrero segun sus cualidades
laborales para que se desempefie mejor en su labor es una de las tantas
estrategias para la retencidon del personal, ya que retener a una persona es
sostener fidelizado al trabajador dentro de su empresa. Segun los resultados el
nivel del salario emocional encontré6 que un 71.6% califica las politicas como
bueno y muy bueno dando énfasis a la estrategia del entorno laboral cual tuvo
una percepcion positiva del 79.1% del obrero, con respecto a la nivel de la
retencidon del personal en Rapel su aceptacion por el obrero fue de un 49.1%
considerandolo como bueno y muy bueno, no es un resultado muy alto pero se
recalca la estrategia de la empleabilidad la cual tuvo un 74.3% de aceptacion por
el obrero de campo. Esto lleva a que las politicas de retencién mejoraran a
medida que mejore el salario emocional.

Rodriguez (2018) en su investigacion da a conocer la percepcién que tienen sus
trabajadores sobre el salario emocional, esta se encuentra en un 13.1% calificada
como bueno, aunque es muy baja (r<0.3) a pesar de ello el salario contribuye
positivamente a la eficiencia en el trabajo. Michan (2017) muestra que hay un
nivel aceptable sobre el proceso de retencién del talento humano con un 26% de
trabajadores indican que es adecuado el salario emocional en el ministerio de la
mujer, pero mientras mas adecuado sea el salario emocional, la retencion es mas
eficiente. Con estos analisis podemos decir que los resultados en Rapel son
favorables a comparacion de estas investigaciones, mostrando una influencia de
un 48% del salario emocional sobre la retencidn de los obreros, gracias a su alta
significancia.

De acuerdo a la entrevista a la jefa de recursos humanos de Rapel, el salario
emocional es un conjunto de estrategias para la retencidon de los obreros por ello
se ha venido trabajando afo tras afio para lograr estos resultados y mantenerse
dentro de las empresas que el personal busque para trabajar, mas aun cuando
hay mucha oferta de trabajo, marcando asi la diferencia para resaltar entre tantas
companias. Hoy en dia se necesita casi 12,000 personas obreras entre packing
y campo en su temporada mas alta lo que demanda un arduo trabajo para retener

a la mano de obra, factor esencial para alcanzar los objetivos de Rapel y con ello
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cumplir sus metas organizacionales. Pero gracias a las estrategias esto es
posible, el personal se siente fidelizado con la empresa por ello los resultados de
este estudio lo demuestran.

Desde nuestro punto de vista critico, apreciamos que Rapel aplica las politicas
claves para lograr la retencién del personal, brindando oportunidades de
desarrollo para tener el personal desarrollado y comprometido con la empresa,
equilibrio de vida para contar con trabajadores productivos, bienestar psicolégico
para que el trabajador entregue a la organizacién su 100% y entorno laboral
motivando asi el trabajo en equipo y el compafierismo en su zona de trabajo, con
lo relacionado a la retencién en Rapel se cumple con esta variable porque gracias
al salario emocional se puede decir que el obrero busca trabajar con nosotros a
pesar que la competencia son vecinos pero hacemos la diferencia con la gestién
del talento humano gracias a la empleabilidad, salud ocupacional y la motivacion
laboral con nuestros trabajadores de campo. Su sig. Bilateral (0,000) y su R
(0,693) esto lleva ACEPTAR la hipétesis general Ha: El salario emocional influye
significativamente en la retencion del personal obrero de campo en la empresa

Rapel.
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VI. CONCLUSIONES

La relacion significativa (Sig. <0.05) que existe entre la oportunidad de
desarrollo y la retencion del personal es de un R (r<0.5) entre uno y otro
aspecto, lo que lleva a mantener a los obreros en Rapel; es gracias a un buen
trato, sin diferencia de género con ello capacitaciones continuas para que
obtengan conocimientos nuevos y asi puedan lograr un ascenso, que es lo
que la mayoria de trabajadores busca en una compaiiia.

El balance de vida tomado como un gran elemento sobre la retencion del
obrero, arroja un nivel de significancia (Sig. <0.05) y un R (0,52), es
fundamental en la empresa que se otorgue un horario flexible para que el
trabajador pueda resolver algunos inconvenientes que se le presenten en
cualquier momento, la salud laboral es otro factor que ayuda a que el
trabajador este contento desempefiando su labor como: la higiene del entorno
donde labora y por ultimo aprecian mucho las actividades que se hacen como
integracion dentro de Rapel, asi salen de rutina y se mantienen fidelizados con
la empresa.

El bienestar psicolégico tiene alta influencia sobre la retencién del personal,
ya que resultdé con un nivel de significancia (Sig. <0.05) y un R (0.554), es
primordial que Rapel siga invirtiendo en mejorar el bienestar psicologico del
trabajador ya que al hacerlo afecta directamente las decisiones de los
trabajadores para cuando tiene la oportunidad de decidir entre pertenecer a
Rapel o elegir otra empresa del sector.

El entorno laboral obtuvo un nivel de significancia (Sig. <0.05) y un R (0.671)
la cual se considera como un alto nivel de relacion, es por ello que ahora Rapel
ha implementado muchas mas actividades tanto de integracion como de
comodidad para la mejora del entorno laboral. De esta manera genera un
impacto positivo en el trabajador, el cual trae consigo mejora del rendimiento
de la fuerza laboral contratada.

La influencia que existe entre el salario emocional sobre la retencién del obrero
revela una relacion muy significativa (Sig. <0,05) y obtiene un R (0,7), lo que
sefala que Rapel le toma mucha importancia a las politicas que hacen que los

obreros permanezcan por un tiempo largo en la empresa, esto incluye las
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oportunidades para desarrollarse obteniendo un equilibrio de vida bueno en
relacion al bienestar psicolégico de cada trabajador y con ello ofrecer un buen
entorno laboral para favorecer la permanencia del obrero dentro de la

compania.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se debe tomar en cuenta la estrategia FO para asi poder retener al personal
por mucho mas tiempo, asi mismo ensefandoles cosas nuevas para que
sientan que son el elemento fundamental para el logro de los objetivos trazados
por la empresa. Invirtiendo en ellos a través de la ensefianza que representa
una motivacién para el trabajador.

Tener en cuenta el horario flexible dentro de las politicas del balance de vida
ya que es un factor super importante y uno de los mas débiles dentro de esa
dimension, este factor ayudaria mucho mas sobre la retencion por lo que en
otras empresas es muy estricto el horario de entrada y salida, seria un valor
agregado que se le suma al salario emocional.

Esta demostrado que el bienestar psicologico es un factor importante para la
retencién del personal obrero, es por ello que Rapel debe invertir mucho mas
en ese aspecto como la empleabilidad y reforzar la motivacién laboral para
fidelizar a los trabajadores y quieran seguir trabajando con nosotros.

El entorno laboral se debe seguir reforzando, incluyendo mas actividades
integradoras y preocupandose por las comunidades de los trabajadores
obreros, ello lograra que mejore su calidad de vida sino también la de su
comunidad. Ello trae consigo que el trabajador se sienta mucho mas confiado
y comprometido con su trabajo, porque sabe que no solo se beneficia la
empresa sino también su familia y su comunidad.

Rapel debe fortalecer los elementos de la salud ocupacional, ya que sus
resultados fueron los mas bajos sobre las dimensiones de la variable retencion,
debe enfocarse en las pausas activas para asi mejor el rendimiento laboral,
deberian realizar 5 minutos maximo de relajacién del cuerpo, este elemento es

muy valorado por los obreros de campo.
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VIll. PROPUESTA

Introduccién:

Sociedad Agricola Rapel S.A.C. ubicada en el caserio El Papayo Mz O Castilla-
Piura, es una empresa agricola, dedicada a la exportacion de uva de mesa a los
diferentes mercados del mundo como son: Estados Unidos, China, Corea del
Sur, etc. como organizacion tiene el objetivo de proveer de fruta fresca y con un
estandar de calidad alto, requerido por los clientes a nivel internacional.

En la actualidad, el sector agricola ha venido creciendo vertiginosamente ya que
ahora se ha plantado cultivos en zonas que anos atras no se pensaba que se
podia dar, dadas las condiciones del clima, suelo, calidad de agua, etc. es por
ello que con el crecimiento del sector aumenta también la competencia, nuevas
empresas que, viendo la rentabilidad del cultivo, invierten capital. Agricola Rapel
conocedor de la situacion y teniendo en cuenta que la principal razén de ser de
la empresa es su personal, es que ahora prioriza el salario emocional del
trabajador para que se sienta comodo en su lugar de trabajo; esto debido a que
la mano de obra directa dado el crecimiento en la zona donde se encuentra
ubicada, cada temporada es mas dificil captar y retener al personal, ante esta
situacion es necesario utilizar estrategias que ayuden a afinar los
procedimientos internos, para que lograr las metas planteadas y por ende
mantener a la empresa como la mejor de su rubro y la mas soélida para su

permanencia en el tiempo.
Objetivo:

Fortalecer el salario emocional y con ello aumentar la retencion de los

trabajadores obreros de campo de Agricola Rapel.
Justificacion:

La retencion del personal es indispensable para el logro de las metas en agricola
Rapel S.A.C. por ello es muy importante fortalecerlo con nuevas estrategias que
hagan mas satisfechos a los obreros de campo, reforzar los resultados bajos que
se han obtenido para trabajar mas en ello y seguir consiguiendo la retencién del

personal por mas empresas que aparezcan siempre estén fidelizados con Rapel.

41



Analisis Foda

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS

F1 Oportunidad para los
ascensos progresivos

F2 Programas de capacitaciones
para conocimientos nuevos

F3 Responsabilidad con el medio
ambiente y sus comunidades

F4 Actividades de integracion a

DEBILIDADES

D1 Poco énfasis sobre el
horario flexible

D2 No considerar la curva de
aprendizaje en los
presupuestos

D3 Falta un poco mas de

comodidad con respecto a

su personal las instalaciones en campo
D4 Produccién de solo 4
meses en todo el afio
OPORTUNIDADES FO DO

O1 Marca reconocida a nivel
mundial

02 Disponibilidad de MOD a
bajo costo en comparacion
a otros paises.

O3 Buen clima para el
desarrollo de la produccion

O4 Innovaciones de nuevos

productos

Optimizar la mano de obra directa
para el desarrollo de nuevos
objetivos. (F1,02,F2,04)

Categorizar la mano de obra
directa de poco aprendizaje
para trabajar con ella y
obtener las metas deseadas.
(D2, 02)

AMENAZAS

A1 Aparicion de nuevas
empresas en el sector

A2 Cambio en las preferencias
de los clientes

A3 Aumento del sueldo
minimo

A4 Plagas y cambio climatico.

FA

Redisenar actividades para
mejorar la importancia sobre las
comunidades de los obreros.
(F3,A1)

DA

Diversificar en productos
nuevos y con ello
aprovechamiento de la
MOD.

(D4, A2, A4)

Fuente: Elaboracién propia
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Matriz Efi y Efe

Para el proceso de las matrices de evaluacion de los factores que incurren

Rapel, es obligatorio identificar aquellos elementos propicios y perjudiciales

reconocidos en los descubrimientos del estudio, para ser aptos y apreciados

porcentualmente.

Instruccién: Para los analisis de las matrices EFl y EFE, se asignd un peso

entre (0.0) = No importante, (1.0) = Absolutamente importante; asi mismo se

asigno una calificacion entre (1) = Debilidad mayor, (2) = Debilidad menor, (3)

= Fuerza menor y (4) = Fuerza mayor.

MATRIZ EFI SOCIEDAD AGRICOLA RAPEL S.A.C.

Valor
Ponderacio
FACTORES INTERNOS CLAVE Valor Ponderad
n
o
FORTALEZAS INTERNAS
1.0Oportunidad para los ascensos progresivos 0.172 4 0.688
2.Programas de capacitaciones para conocimientos
0.183 4 0.732
nuevos
3.Responsabilidad con el medio ambiente y sus
0.081 4 0.324
comunidades
4. Actividades de integracién a su personal 0.064 3 0.192
DEBIIDADES INTERNAS
1.Poco énfasis sobre el horario flexible 0.155 1 0.155
2.No considerar la curva de aprendizaje en los
0.085 2 0.17
presupuestos
3.Falta un poco mas de comodidad con respecto a las
. ) 0.075 2 0.15
instalaciones en campo
4.Produccioén de solo 4 meses en todo el afio 0.185 1 0.185
1 2.596

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion: El ponderado de la matriz EFIl es de 2.596 el mismo que esta por

encima de 2.5, lo cual significa que se encuentra en buena situacién actual, porque

sus fortalezas estan basadas especialmente en programas de capacitaciones para

la adquisicion de nuevos conocimientos (0.183) dando oportunidad para los

ascensos progresivos (0.172) en el ambito de la agro exportacion, como debilidad

mayor se encuentra a la poca produccion la cual es solo 4 meses (0.0185),se debe

seguir implementando estrategias, para seguir aumentando sus fortalezas vy

disminuyendo sus debilidades.

Fuente: Elaboracién propia

MATRIZ EFE SOCIEDAD AGRICOLA RAPEL S.A.C.
Valor
FACTORES EXTERNOS CLAVE Valor | Ponderacion
Ponderado
OPORTUNIDADES EXTERNAS
1.Marca reconocida a nivel mundial 0.175 4 0.7
2.Disponibilidad de MOD a bajo costo en
0.125 3 0.375
comparacion a otros paises.
3.Buen clima para el desarrollo de la
) 0.155 4 0.62
produccién
4.Innovaciones de nuevos productos 0.165 4 0.66
AMENAZAS EXTERNAS
1.Aparicién de nuevas empresas en el sector | 0.1516 2 0.3032
2.Cambio en las preferencias de los clientes 0.0895 2 0.179
3.Aumento del sueldo minimo 0.0698 1 0.0698
4.Plagas y cambio climéatico. 0.0691 1 0.0691
1 2.9761
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Interpretacion: El ponderado de la matriz EFE es de 2.9761 esto significa que se
encuentra en buena situacién actual. Esta aprovechando sus oportunidades y
disminuyendo sus amenazas. Como mayores oportunidades esta la marca que es
reconocida a nivel mundial (0.175) y la innovacién en productos (0.165) y como
amenaza mayor esta la aparicién de nuevas empresas en el sector (0.1516) por lo
que esto puede generar que a Rapel se le haga defectuoso retener al personal. Se
debe implementar mas politicas para el aprovechamiento de las oportunidades y

asi disminuir las amenazas.
Analisis de 5 fuerzas de porter

Para este analisis se consideraran las politicas que inciden en su desarrollo de
Sociedad Agricola Rapel S.a.c, con el propésito de sefialar que fuerzas simbolizan
una mayor ventaja a oposicion de las fuerzas de menor talento. Se describen a

continuacion:

a) Rivalidad entre los competidores: Rapel cuenta con competidores
nacionales como: Agricola ElI Pedregal, Agricola Ecosac, Agroindustrial
Beta, Agricola Drokasa, Agro Victoria, Agricola Don Ricardo, Agricola
Andrea, RVR Agro, Safco, y otras de menor produccién, dado a la gran oferta
que hay de uva Rapel tuvo que adecuarse a sus precios de algunas
variedades, pero por la calidad y marca que maneja Rapel por afios siempre
puede lograr negociar mejores sus precios y también gracias a la cantidad
de uva que exporta en comparacion a las demas es un poco mas elevada,
lo que hace que la empresa siempre tenga una campafa rentable.

b) Amenaza de productos y/o servicios sustitutos: Actualmente el negocio
de la uva esta bajando segun las preferencias del consumidor, ahora estan
optando por el banano organico, la palta y el arandano, pero Rapel sigue
manteniendo su flujo comercial estimado, gracias a la calidad de su buen
producto sigue prevaleciendo entre sus consumidores en el mercado

internacional.
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c)

d)

Riesgo de entrada de nuevos competidores: con respecto al medio Piura,
zona en la que se encuentra ubicada Rapel ya esta saturado con empresas
dedicadas a la uva, lo cual crea un mercado competitivo que logra
competencia sana entre sus competidores, pero si entraran mas empresa en
la zona tal vez serian con otros productos como los nuevos que estan
pareciendo (limoén, banano, arandano, etc.) que no serian competencia
directa por no tener en mismo producto.

Poder de negociacion con los proveedores: Rapel cuenta con
proveedores nacionales e internacionales con los que cuentan con lineas de
créditos grandes y no tan grandes con relacioén al dinero, con dias de pagos
pactados desde los 360 a los 30 dias, la relacion es muy confiable entre el
cliente (Rapel) y proveedor siempre hay acuerdos por ambas partes y en
algunos casos también han tenido percances pero gracias a la capacidad de
los jefes de logistica siempre se ha tenido una sana solucién beneficiosa
para ambas partes. Hoy en dia Rapel tiene un aproximado de 100
proveedores, los cuales también se sienten comprometidos con la empresa
y brindan capacitaciones a nuestros obreros de campo sobre el uso
apropiado de los productos que venden como: epps, quimicos, fertilizantes,
herramientas entre otros.

Poder de negociaciéon con los clientes: Hay una buena relacién con los
clientes ya que por lo general ellos necesitan corroborar si sus vendedores
cumplen con las certificaciones que ellos solicitan, por ello siempre Rapel
abre las puertas a sus clientes llevandolos a visitar los campos de uva y la
planta procesadora para que los mismos verifiquen la calidad del producto
antes de exportar, siempre se escuchan sus sugerencias y se conversa
armonicamente para superar sus expectativas por ello siempre quedan

contentos con el producto brindado.

Mercado meta

El mercado de Agricola Rapel, se compone de clientes variados todos

corporativos, que buscan productos naturales de la mejor calidad; dichos clientes

se encuentran alrededor del mundo; como son: Estados Unidos, China, Corea,

etc.
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Desarrollo de estrategias

Para desarrollar las principales estrategias obtenidas segun el analisis foda,

logramos identificar 04 estrategias fundamentales para que Rapel logre

fortalecer las politicas que inciden en la retencion del personal obrero de campo.

Se detallan los siguientes:

Descripcion
de la

estrategia:

-A través de la estrategia FO, se quiere aprovechar mejor las politicas con respecto
a la MOD para lograr los objetivos plasmados por el Gerente de produccion, esto

involucra que no solo sepan de labores de uva sino también de otros cultivos.

Tacticas:

-Solicitar aprobacion del gerente de producciéon: Para llevar la estrategia acabo
primero debemos solicitar el VB® por el gerente de produccién que es quien da luz
verde a todos los proyectos.

-Aprovechar la MOD: Durante la temporada baja hay MOD que no se utiliza al
100%, por ello el desarrollo de esta estrategia.

-Generar obreros capacitados para cualquier labor: Ensefiando nuevas labores a
los obreros de campo se obtendran personas mas capacitadas para el desarrollo

de otras faenas.

Programa

Estratégico:

-Se llevara a cabo desde el mes de febrero del 2020, siendo los principales
responsables los administradores de campo de la empresa Rapel junto al
departamento de capacitaciones, los cuales deberan cumplir con el cronograma

de actividades.

Responsable:

-Administradores y departamento de capacitaciones.

Recursos:

-Recursos materiales
-Recursos econémicos
-Tiempo

-Recursos Humanos.
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Cronograma
de

Actividades

PERIODOS Febrero Marzo Abril

ACTIVIDADES 1121341234 1 2 134

1. Contactar al asesor de

acuerdo al cultivo

2. Seleccionar el lugar
adecuado para la

capacitaciéon

3. Taller de
capacitaciones del
asesor con los

administradores

4. Taller de
capacitaciones del
administrador con los

supervisores

5.Programar el taller de
conocimientos nuevos a

los obreros

6.Analizar resultados

Fuente: Elaboracién Propia

Presupuesto

Materiales

Precio
Costo total | TOTAL

Descripcion Cantidad unitario
SI. SI.

S/.

Hojas Dina A4 06 Millares 11.00 66

Lapiceros Faber Castell 84
Azl 03 Docenas 6.00 18
zu
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Econdémicos
Cofeebreak
Precio
Costo TOTAL
Descripcion Cantidad unitario
total S/. S/.
S/.
Néctar Pulp Durazno
225 und. 1.2 270
145 ML. 1,058
Sandwich 225 und. 3.5 787.5
Honorarios
Costo | Costo
Descripcion Cant. | Horas | Sesiones TOTAL
unitario | total
Asesor 1 4 25 620 62,000
Administrador 1 4 25 34 3400
Supervisores 25 6 16 7 672

Coordinadora
de 1 6 16 11 1056

68,280
comunicaciones

Asistente de

o 1 6 16 7 672
capacitaciones
Obreros de
200 6 16 5 480
campo

-Inversion total: S/.69,421

Viabilidad

- Realizar la estrategia de Optimizarla MOD para nuevos objetivos dentro de la
empresa es viable dado que los recursos econdmicos, materiales, humanos y
sobre todo el factor tiempo, estan disponibles en Rapel por lo que después de
campana casi el personal se queda en mantencion y es mejor aprovecharla en
esos meses, asimismo su puesta en marcha permitira originar conocimientos
sobre nuevos cultivos y asi se visualizara los objetivos esperados por la empresa

con la intencién de que situen sus labores en funcién a estos, conservando un
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direccionamiento eficientemente consiguiendo mayor optimizacion sobre los

supervisores y obreros.

Mecanismo

de control

-Rendimientos de la MOD sobre nuevas labores
-Reduccion de la curva de aprendizaje

-Calidad en las labores

Descripcion
de la

estrategia:

-En Rapel cada vez que se empieza una labor y con personal nuevo hay una curva
de aprendizaje el cual no estad considerado dentro del ppto, por lo que solo esta
establecido un rendimiento 6ptimo por cada labor, es muy importante seleccionar al
personal de bajo rendimiento en una sola cuadrilla para que asi no afecte el
rendimiento grupal y con ellos colocar minimo 1 supervisor por cada 25 personas
para que tengan mejor entendimiento de las labores y con ello reducir la curva de

aprendizaje de una semana a 3 dias maximo.

Tacticas:

-Disminuir la curva de aprendizaje: Siempre que ingresa personal nuevo dura minimo
3 semanas para aprender la labor lo cual perjudica al rendimiento.

-Lograr buenos rendimientos en poco tiempo: Con esta estrategia se minimizara la
curva de aprendizaje.

-Cumplir con los objetivos trazados a diario en relacion a las labores de campo: Cada
dia es un objetivo por cumplir, al supervisor de campo se le entrega un determinado

rendimiento el cual tiene como reto hacer que todos sus obreros lo consigan.

Programa

Estratégico:

-Se deberia llevar acabo al inicio de la cosecha del ano 2020 que es donde se
demanda de mucha mano de obra y es ahi donde ingresa mucho personal sin
experiencia, los costos asignados se deberian considerarse dentro del presupuesto

de produccién.

Responsable:

-Administrador
-Jefe de Campo

-Supervisor de campo

Recursos:

-Recursos Humanos
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-Tiempo

Cronograma
de

Actividades:

PERIODOS

Agosto

Septiembre

ACTIVIDADES

1123 | 4

1.Visitas a comunidades para reclutar

personal

2.Reclutamiento e induccion del

personal

3.Categoriar la MOD sin experiencia

4 .Entrega de pautas a cargo de los

supervisores para los obreros

5.Monitoreo a los obreros

6.Analizar resultados

Fuente: Elaboracién Propia

Presupuesto:

Honorarios

Descripcion Cant. Horas

Sesiones

Costo

unitario

Costo
TOTAL
total

Supervisor de

campo

144
3,024

Obreros de
25 8
campo

4.8

2,880

*Costo por cada cuadrilla

*110 cuadrillas aproximadamente

*Costo total (110*3,024) = 332,640 soles.

Viabilidad:

-El monto de la propuesta es asequible porque se encontraria dentro de los

presupuestos que se hacen cada afio, no afectaria en nada, por ello es viable. Con

esta estrategia se obtendria mucho mas énfasis en el personal sin experiencia para

asi lograr aumentar el rendimiento como un reto para el supervisor a cargo de la

cuadrilla.

Mecanismo

de control:

-Rendimientos de las labores

-Cumplimientos con las labores
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-Calidad en las labores

Descripcién de la

estrategia

En esta estrategia, se quiere retomar la importancia que tiene mejorar la

calidad de vida de los trabajadores obreros de campo, atendiendo a sus

comunidades. Con el propdsito que sientan la presencia de la organizacion y

SuU preocupacion por su bienestar.

Tacticas

Comunicarse con los dirigentes de las comunidades mas representativas.
Realizar reuniones frecuentes para conocer la realidad de la comunidad.

Otorgar apoyo técnico a las comunidades para mejorar la calidad de vida.

Programa

Estratégico

El programa se realizara en los meses de febrero a mayo de 2020, ya que
es la temporada baja de la empresa y donde se puede junto con los
trabajadores visitar sus comunidades para conocer las mejoras
requeridas. Las visitas guiadas deben ser por los mismos trabajadores
para que se sientan tomados en cuenta no solo por su trabajo, sino

también saber que se preocupan por su comunidad.

Responsable

Jefe de Recursos humanos.

Encargada de Comunicaciones.

Recursos

Recursos humanos.

Recursos financieros y materiales.
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Cronograma

Actividades

de

PERIODOS

Fe

brero

Marzo

Abril

ACTIVIDADES

1

2

314 |1

1.ldentificar las

comunidades a visitar

2.Coordinar con los

dirigentes de las

comunidades el dia de la

visita

3.Realizar el recorrido

las comunidades y

establecer una reunién para

conocer sus necesidades

por

4 Evaluar resultados

Fuente: Elaboracién Propia

Presupuesto

Materiales

Descripcion

Cantidad

Precio

unitario S/.

Costo
total S/.

TOTAL
S/.

Libretas

10

7.00

70

Lapiceros Faber
Castell Azul

20 und

0.30

10

Resaltadores
Amarillo Faber
Castell

01 docena

36.00

36

116
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Econémicos

Cofeebreak
Precio
Descripcion | Cantidad Costo total S/. TOTAL S/.
unitario S/.
Néctar Pulp
Durazno 145 10 pag. 6.5 65.5
200.5
ML.
Sandwich 50 und 2.7 135
Honorarios
Costo | Costo
Descripcion | Cant. | Horas | Sesiones TOTAL
unitario | total
Jefe de
Recursos 1 4 29 232
Humanos 392
Encargada de
L 1 2 4 20 160
Comunicacion

Inversion Total: S/. 708.50

Viabilidad - Desarrollar la estrategia es viable dado que generara un impacto
positivo en los trabajadores, ya que no solo importara las buenas
condiciones que ofrezca la empresa en el lugar de trabajo, sino que
también ahora valoraran el apoyo hacia sus comunidades al momento
de decidir entre otra empresa y Rapel.

Mecanismo de - Nivel de rotacion del personal.

control - Monitoreando al personal de la comunidad beneficiada.
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Descripcion
de la

estrategia

En esta estrategia, se busca aprovechar la mano de obra directa todos los meses
del afo, es por ello que la empresa esta diversificando con frutos nuevos, de manera
que se utilice a personal no solo de los meses de setiembre a enero, sino que se
mantengan todos los meses del afo. Para el 2020 Rapel plantara limén de la

variedad Tahiti para su exportacion.

Tacticas

- Evaluar el mercado para identificar los tipos de frutas que son requeridos por
los clientes extranjeros donde ya tenemos posicionada la marca VERFRUT.

- Conocer las nuevas tendencias de los consumidores en cuanto a las frutas
requeridas.

- Identificar profesionales (asesores) especialistas en los cultivos en los que
se esta pensando en exportar.

- Coordinar reuniones para conocer su punto de vista del asesor y conocer sus

recomendaciones.

Programa

Estratégico

- La estrategia se implementara desde el mes de diciembre 2019 a febrero de
2020, ya que en esos meses la campafa de uva va culminando, y en ese
tiempo se puede analizar con mucho mas detenimiento las nuevas
estrategias a utilizar, identificando lo que los consumidores quieren y si es
rentable incursionar en la exportacion de un cultivo del cual no tienen mucha
experiencia, de decidir por algun cultivo en especial se debe analizar también
los posibles asesores que intervendran en el proceso desde la plantacién a
la cosecha, dado que por ser un cultivo diferente el manejo agricola, técnico

y logistico es totalmente diferente al de la uva tradicional.

Responsable

- Gerente General

Recursos

- Gerente General

- Gerente de Produccioén
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Cronograma PERIODOS Diciembre Enero Febrero
de ACTIVIDADES 1]2[3[al1[2]3[4]1]2[3]4
Actividades
1.Andlisis de gustos y
preferencias de los clientes
2.ldentificar productos posibles
a exportar
3.Evaluar viabilidad de exportar
los productos elegidos
4.Presentar proyecto a
directorio
Fuente: Elaboracién Propia
Presupuesto
Honorarios
Costo | Costo
Descripcion | Cant. | Horas Sesiones o TOTAL
unitario | total
Gerente
1 4 12 70 3360
General
5,760
Gerente de
_ 1 4 12 50 2400
Producciéon
Inversion Total: S/.5,760.00
Viabilidad - Laestrategia es viable ya que dado el crecimiento del sector y que el mercado
de la uva se esta saturando, es conveniente pensar en la diversificacion de
productos ya que de esta manera la mano de obra se aprovecharia todos los
meses del afio y no solo por la temporada. De esa manera también ayudaria
a la organizacion a permanecer en el tiempo.
Mecanismo - Nivel de aceptacion de los productos por parte de los clientes
de control - Analisis de viabilidad.

Resumen de los costos de las actividades para realizar las estrategias:
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ESTRATEGIAS A IMPLEMENTAR COSTO S/.

_ Optimizar la mano de obra directa para el
Estrategia FO o 69,421
desarrollo de nuevos objetivos

Redisefar actividades para mejorar la
Estrategia FA importancia sobre las comunidades de los 708.50

obreros

Categorizar la mano de obra directa de poco
Estrategia DO aprendizaje para trabajar con ella y obtener las 332,640

metas deseadas

Diversificar en productos nuevos y con ello
Estrategia DA ) 5760.00
aprovechamiento de la MOD

COSTO TOTAL S/. 408,529.50

Fuente: Analisis FODA vy presupuestos de las estrategias. Elaboracion propia.

Relacion Beneficio — Costo

A continuacion, se detalla las ventas con respecto a la campana 2018

P.U$
MES CAJA  CANTIDAD
OCTUBRE 11 453,098
NOVIEMBRE 11 734,054
DICIEMBRE 11 1,942,300
ENERO 11 845,087
FEBRERO 11 154,756

4,129,295 45,422,245

Fuente: Elaboracion propia.
La cantidad de ventas con respecto a la campafia 2018 suma un total de
45,422,245 dolares, lo que se espera un crecimiento del 10% para el afio 2019,

teniendo en cuenta la inversion de las estrategias 408,235.50.
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DATOS

Ventas del 2018 45,422,245
Crecimiento para el 2019 10%
Total de la inversion segun la

oropuesta 408,529.50
Incremento de ventas 10% 4,542,225
T.C 3.1
Monto en soles 14,080,896
Relacion B.C 34.46

La inversion de la propuesta es admisible si el valor de la relacion B/C es >= que
1.0, el valor del proyecto arroja un 34.46 muestra que la inversion se recobrara
favorablemente después de a ver sido estimado en una tasa de descuento del 10%
de crecimiento, sefalando que la ejecucion de dichas estrategias es rentable y
viable, beneficiando el desarrollo econémico en Rapel, situando sus actividades

profesionales en el sector de la exportacion de uva.
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ANEXOS

Cuadro de Operacionalizacion

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Salario Emocional

DEFINICION
CONCEPTUAL

Aparicio (2017), el
salario emocional
es todo aquel
estimulo no
remunerativo que
pretende recibir el
trabajador por parte
de la organizacion
como
reconocimiento al
esfuerzo de su

trabajo.

DIMENSIONES

Oportunidad de

Desarrollo

DEFINICION OPERACIONAL

Se midio la equidad de género, adquisicion de
conocimientos nuevos y ascensos progresivos a través
del instrumento utilizado, que fue el cuestionario aplicado
al personal obrero de campo y 01 guia de entrevista a la

jefa de RR.HH de la empresa rapel.

INDICADORES

Equidad de género

Adquisicién de

conocimientos nuevos

Ascensos progresivos

Balance de Vida

Se midio el horario flexible, salud laboral y las
oportunidades de esparcimiento a través del instrumento
utilizado, que fue el cuestionario aplicado al personal
obrero de campo y 01 guia de entrevista a la jefa de

RR.HH de la empresa rapel.

Horario flexible

Salud laboral

Oportunidades de

esparcimiento

Bienestar

Psicologico

Se midio el reconocimiento, autonomia y los retos
laborales a través del instrumento utilizado, que fue el
cuestionario aplicado al personal obrero de campo y 01
guia de entrevista a la jefa de RR.HH de la empresa

rapel.

Reconocimientos

Autonomia

Retos Laborales

Entorno Laboral

Se midio el trabajo en equipo y el compafierismo a través

del instrumento utilizado, que fue el cuestionario aplicado

al personal obrero de campo y 01 guia de entrevista a la
jefa de RR.HH de la empresa rapel.

Trabajo en equipo

Companierismo

DE

Ordinal

ESCALA

MEDICION
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VARIABLE
DEPENDIENTE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSIONES

DEFINICION OPERACIONAL

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Retencion del
Personal (Talento

Humano)

Chiavenato
(2016), es un
aspecto
importante en
la
administracion
de talento
humano, es
una accion
estratégica que
consiste en
mantener
durante un
periodo largo a
las personas
talentosas
consideradas
como personal

clave dentro de

la organizacion.

Empleabilidad

Se midio la experiencia laboral, cualidades
personales, calidad de informacion y las visitas
a las comunidades a través del instrumento
utilizado, que fue el cuestionario aplicado al
personal obrero de campo y 01 guia de
entrevista a la jefa de RR.HH de la empresa

Rapel.

Experiencia laboral

Cualidades personales

Calidad de informacion

Visitas a comunidades

Salud Ocupacional

Se midio la seguridad, pausas activas y el
rendimiento laboral a través del instrumento
utilizado, que fue el cuestionario aplicado al

personal obrero de campo y 01 guia de
entrevista a la jefa de RR.HH de la empresa

Rapel.

Seguridad

Pausas activas

Rendimiento laboral

Motivacién Laboral

Se midié la remuneracion, incentivos, beneficios
sociales y el interés a la comunidad a través del
instrumento utilizado, que fue el cuestionario
aplicado al personal obrero de campo y 01 guia
de entrevista a la jefa de RR.HH de la empresa

Rapel.

Remuneracién

Incentivos

Beneficios sociales

Interés a la comunidad

Ordinal

65



Matriz de Consistencia

Tema

Problema de la Investigacion

Objetivos de la Investigacion

Hipdtesis de la Investigacion

Método

Salario
emocional
y su
influencia
enla
retencion
del
personal
obrero de
campo en
la
empresa
sociedad
agricola
Rapel
S.AC.-
Piura
2019

Problema General:

Objetivo General:

Hipétesis General:

Tipo de investigacion

(,Como influye el salario emocional
en la retencion del personal obrero
de campo en la empresa Sociedad

Agricola Rapel S.A.C. — Piura
2019?

pemostrar la influencia del salario
emocional en la retencion del personal
obrero de campo en la empresa Sociedad
Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

El salario emocional influye
significativamente en la retencion
del personal obrero de campo en
la empresa Sociedad Agricola
Rapel S.A.C.

Correlacional causal

Problemas Especificos:

Objetivos Especificos:

Hipdtesis Especificas:

Diseiio de la Investigacion:

P1. {Como influye la oportunidad
de desarrollo en la retencion del
personal obrero de campo en
Agricola Rapel S.A.C. — Piura
2019?

P2. ;Cémo influye el balance de
vida en la retencion del personal
obrero de campo en Agricola Rapel
S.A.C. — Piura 2019?

P3. ;Coémo influye el bienestar
psicologico en la retencion del
personal obrero de campo en
Agricola Rapel S.A.C. — Piura
2019?

P4. ;Coémo influye el entorno
laboral en la retencion del personal
obrero de campo en Agricola Rapel

S.A.C. — Piura 2019?

01. Analizar si la oportunidad de
desarrollo influye significativamente
sobre la
retencion del personal obrero de campo
en Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

02. Identificar si el balance de vida
influye significativamente sobre la
retencion del personal obrero de campo
en Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

03. Evaluar si el bienestar psicologico
influye significativamente sobre la
retencion del personal obrero de campo
en Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

04. Indicar si el entorno laboral tiene
una influencia significativa en la
retencion del personal obrero de campo
en Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

H1: La oportunidad de desarrollo
influye significativamente en la
retencion del personal obrero de
campo en la empresa Sociedad

Agricola Rapel S.A.C. — Piura
2019
H2: El balance de vida influye
significativamente en la retencion
del personal obrero de campo en
la empresa Sociedad Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019
H3: El bienestar psicologico
influye significativamente en la
retencion del personal obrero de
campo en la empresa Sociedad
Agricola Rapel S.A.C. — Piura
2019
H4: El entorno laboral influye
significativamente en la retencion
del personal obrero de campo en
la empresa Sociedad Agricola
Rapel S.A.C. — Piura 2019

No experimental de corte transversal

Enfoque:

Cuantitativo

Poblacion:

8,000 obreros de campo

Muestra

La muestra es de 367 obreros de
campo

Técnica:

. Encuesta
. Entrevista

Instrumento:

. Cuestionario

. Guia de entrevista semi estructurada
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Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUFLA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA APLICADA A TRABAJADO RES b

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene m caricter confidencial

Este cucstionario estd destinado a recopilar informacion que seri necesaria como susiento de la mvestigacion “Salario emocional y su influencia en la retencion del personal obrero de campo en la empresa Sociedad

Agricola Rapel SAC. - Piwra 2019". Lea cuidadosamente
(5) TO TALMENTE DE /

ada pregumta ¥ marque con un aspa {(x) la alternativa que Ud crea conveniente segim la escala que se presenta a continuacidn. Muchas gracias
ERDO - (4) DEACUERDO (3) INDECISO - (1) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO ESCALA
5 4 3 2 1
T e e e
1 |La emp hace dife i de trabajos segin el género.
2 (La empresa retroalimenta sus imientos para mejorar su trabajo.
3 R que b emp les da b oportunidad de der de cargo gracias a su esfuerm.
4 i[.a empresa ofrece inca de carrera a bos trabajadores.
BALANCE DE VIDA ESCALA
5 4 3 2 1
‘bE ACUERDO | AcuERpo [P0 | prcucuzRno || DESACUERDO |
5 |La empresa ke permite tener horano flexible de acuerdo a su idad.
6 |La cempresa k ofrece un lugar de trabajo digno donde usted se siente comodo(a) para realiza)
7 |La cmpresa k brinda oportundades de csparcim fucra del trabay
BIENESTAR PSICOLOGICO ESCALA
E 4 3 % 1
TOTALMENTE DE INDECI50 EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
8 |La cmpresa alpuna vez ha o su esfucrzo dentro de su lugar de trat
o Despucs de enirepar b pavia k dan liberiad para desarrolhr su trabap deacucrdo a su
leriterio
10 |Su jefe mmediato k asigna retos laborales en su jornada diaria.
ENTORNO LABORAL ESCALA
s 4 3 2 1
TOTALMENTE DE INDECISO EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO

11 |Considera que b empresa p ve el trabaj en equipo.
12 ISu jefe ke brinda apoyo para el desarrollo y cumpbmicnio de nuevas metas.

13 EF.Ir ladmmsirativo de b emp sc csfucrz para ser agradable con los trabajd
14 Me resulia ficil b comunicacion con mircﬂh
EMPLEABILIDAD ESCALA
5 4 3 2 1
TOTALMENTE DE EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO INDECISO DESACUERDO DESACUERDO
15 |La cmpresa toma en cuenla su experiencia en ¢l rubro para su contratacion,
16 |Ia emp: hap d ahm tipo dc dscrimnacion.
17 |La emp ahbrndatodah T anics de a lat
18 I.a empresa ke facilita b bisqueda de trabajo liegando a su ¢ ad
SALUD OCUPACIONAL ESCALA
3 4 3 ] 1
TOTALMENTE DE INDECISO EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDOD ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
12 |L.a empresa cuenta equipo de primeros auxilios para ka atencion inmediata de su personal
20 |.a empresa combate el strees medinte el tempo de rebjpcion {Ensas acmas)
21 |Considera que su rendimiento hboral es mejor desp deltiempo de relaj
22 |La empresa phnifica sus kb de do a su rendima laboral
MOTIVACION LABORAL ESCALA
5 4 3 2 1
TOTALMENTE DE = EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDO | Acuerpo | NPECISC [ e cscuerpo DESACUERDO
3 E[.a n es de do a ba ky agraria.
NIFxtéch do con b remuneracion estabkcida por b emp

25 |Se distrbuye ks utildades de do a key.

26 |La empresa reconoce su esfuerm y k otorga algin incentivo o bonos.

27 |La emp idera para usted algim beneficio social segin b necesidad.
28 |Almc de solicitar p 1 hay prioridad en ka poblacion del Papayo o comunidades aked
29 |Siente usted que ka empresa se preocupa por su comunidad.
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Validaciones

ucv

LIMIWERSIOAD
CilliaR VALLEID

g%ﬂﬁlﬁlh DE VALIDACION -
‘Fn:i::lr:"l;:"}'nﬂr" '-"*:-1"- }*“w"'l"*" ‘E:IL oMl I-!"r?:pT*-“'ULh:&rﬂadn

an....Lf‘.‘."ﬁ?‘.‘“.‘.-ﬁ-.:‘??:T._ h 1\-*""‘ -'""'»"- 'L-T‘r b biad

o oanr Lo e prnfaﬂllm_:] i:.#..-.hr::ﬁ*mlr[ Y.
mﬂqmmdrﬁmncnﬁl ORI e
i'-l:,_‘l_'-.-*-u-xl'.-'.frﬁl--.'..nl'.-lﬂ. T-.__ HI'-.-'I""_'_!__';!:}-_F]
Por medic de la presents hego constar gue he revisada con fin de Validar el

irsArumenko;

CammidifmArin

Luego de hacer las cbhservaciones perlinentes, puade formular las siguientes
Apreciscanes.

Cuesriomanio para hos
Iridujmdoris  cbrems  de
camps g 13 empresa | DEFHIENTE | ADEPTADLE B ERD PR BUERD | ER{ELENTE
sociedsd  Agricola  Rapel
AL
&~
1 {Jandad ",
2 Ot tividad v
3 Actualidad ' L
—
d.Ompanizacin ¥
] -
5. Saficantcla ¥
Entenciona idad I-"'f
; =
T.Cansistencis
& Coherentis W
7
S Mendokogia
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En safal de cenfomiidad firme la presente an ka cludad de Pura a los 05 dias del mes
de achubre del Das mil Discinueve,

T i . | . ".|I
Lic. e Mad T alio Janliel
DikI : ':.-_' -"T‘\-'_fll I.‘:l:l' .”5_3 . ) )
Espaclalidad : P taatag F |"j_.i: I: e )
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UNVERSIDAD CESAR VaLLEJD

“SALARIO EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RETENCION DEL PERSONAL OBRERO DE CAMPO EN LA
EMPRESA SOCIEDAD AGRICOLA RAPEL S.A.C. - PTURA 2019

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente f =x {
0-20 21 - 40 41-60 61-80 81 - 100 Ry
6 |u J1s |21 [26 |31 [36 [ Jas |m 61 |66 |7 76| s s6 |91 | o

[ 46 [51 | s 76
10 2 |25 |30 |35 |40 [as |50 |ss (e [es [70 |25 [se ss  |s0 | s | awe ‘

Indicadores Criterios

ASPECTOS DE VALIDACION

1.Claridad ~ [Esta  formulado |
con un lenguaje { f Am?

2

| 1S 120 |

apropiado
2.Objeuvidad | Iista expresado en | j
' conductas : /‘C[,
. observables o | ] _ :
- 3.Actualidad - Adecuado al [ i |
enfoque  ledrico | AO:-
| abordado en la | | I
[Beats. | investigacion : !
4.Organizacion Existe una i
organizacion ! 5 /\00 g
logica entre  sus i
[ items |
5.Suficicncia Comprende los | | ! i [
aspectos | _ |
I

=

NCCCSArios on
cantidad v
calidad.

i
— — | ]
| 6.Intencionaldiad | Adecuado  para | | |




valorar las
dimensiones  del

aspectos tedricos-
cientificos de la

| investigacion

tema de la /{a
investigacion
7.Consistencia Basado en

i

8.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

i

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

{04

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evaliie la pertinencia, eficacia del Instrumento que sc esta

validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

e S0 W\WT\\'\ \QQQ Sewclher

DNI:

Teléfono:

E-mail:

o A

AGaqza LL\LZ'D-;

VA oo ®

\~otven (.Co v
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CESAR VALLEJO

Yo,

en

desempenandome actualmente ?mo &7 o crreetin CRUUNI S0/

Pormediodelapresentehagoconsta:queherevisadoconﬁnesde\/alidacién
los instrumentos:

- O P oot

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionaric para los
trabajadores obreros de
campo de la empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Sociedad  Agricola Rapel A

S.A.C. N

1.Claridad
2

2.0bjetividad

&
3.Actualidad / /
&
vl
L

4.0rganizacién g
5.5uficiencia
ufici b

6.Intencionalidad /

V
7.Consistencia v

/1
8.Coherencia J/ /

7
9.Metodologia V

RO 1 7 rretve 77 M08 W~ bt "W Btn. 5 c‘gﬁs DNl N lr=6? L s
Ne ANR:&'@M de prcfesién...ZL‘C‘ bt as '
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 02 dias del mes
de octubre del Dos mil Diecinueve.

Dr. : K!

DNI .0 YL
Especialidad :  J-olwaan @am
E-mail 3 0
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ UcCv

“SALARIO EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RETENCION DEL PERSONAL OBRERO DE CAMPO EN LA
EMPRESA SOCIEDAD AGRICOLA RAPEL S.A.C. — PIURA 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores Criterios Dietigizute Replar ucay My Dacess Excelente | poenvacionEs
ASPECTOS DE VALIDACION sl i T Ta n e o ke [als Lt Tl e % |
1.Claridad Esta  formulado
con un lenguaje
apropiado
2 Ohietividad Esta expresado en
conductas
A= = observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion

4.Organizacion Existe una
organizacion
légica entre sus
items

5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

[

6.Intencionaldiad | Adecuado  para

2
,m,
]

¢\ Py
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dimensiones  del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la

_S.Coherencia

investigacion

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

%

9. Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

74

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADO
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente  a los diferent;

ento que se esta

Piura, 02 de octubre de 2019.

Mgtr.:
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

YQ,ZZ’ZU#-Q/A&LW’?M con  DNI Ne.S20422/ Magister
en.... M*ﬁ'ﬁ“"@{‘dﬁ-’:ﬁﬁ"““o

N ANR: OFF3Y de profesion.... Tec..
desempefidndome actualmente como Colrolicles—

s MUnierdod Choy Va[&é{}-@

Por medio de Ia presente hago constar que he revisado con fines de Validacién
el instrumento:

Cuestionario

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

Cuestionario para los
trabajadores obreros de
campe de la empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUYBUENO | EXCELENTE
Sociedad  Agricola  Rapel
S.A.C.

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

\ [N [V

4.0rganizacién

5.5uficiencia —_—

&.Intencionalidad

7.Consistencia

AR

8.Coherencia

9.Metodologia el
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 02 dias del mes

de octubre del Dos mil Diecinueve.

Matr. :
DNI
Especialidad :
E-mail

ﬁuéf‘ﬁ
: g32g¥Av

e
© o

. Laeers ?7'2‘4'97"

A Leead W“'J
Vs ﬁ.rw{ﬂ/ - Ct

M4, Francisco A. Ramas Flores
: EM ADMBESTRACION DEL PEAL
AP ATE
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

“SALARIO EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RETENCION DEL PERSONAL OBRERO DE CAMPO EN LA
EMPRESA SOCIEDAD AGRICOLA RAPEL S.A.C. — PIURA 2019

Iégica entre sus
items

Indicadores Criterios ];‘:g_“;‘:;' z“_ez; OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION £ 6 3 T e .
1.Claridad Esta formulado .

con un lenguaje
[ apropiado 152
2.Objetividad Esta expresado en

conductas

observables fo O
3.Actuaiidad Adecuado al

enfoque  tedrico

abordado en la 7¢
| investigacion
4.Organizacion Existe una

organizacion 76

5.8uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

| 6.1 niencionaldiad

Adecuado  para




dimensiones  del
tema de la
investigacion

{el}

7.Consistencia

Basado en
aspeclos tedricos-
cientificos de la
investigacion

(oo

8.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

g6

9. Metodologia

La estralegia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

X0

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

Piura, 02 de octubre de 2019. ‘

- o A Ks i
Mete: WA Al
pni: 3Z@X 2R/

Teléfono: 9’ qu?{r{rr AT, .-f._q_n‘;ra/ £
E-mait: caMazvse Fan_ votesd [ELFTFESe . AHS ‘

ICENCAADOE £ ADMBNTS TRACION DEL PERL
CLAP- 4735
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Confiabilidad

ﬁa—:’ Univensions cesus vass | FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

R Chunga Montero Cinthya Janet —‘

Silva Inga Paola Mercedes

1.2. TITULO DE PROYECTO DE Salario emocional y su influencia en la retencién del

INVESTIGACION i | personal obrero de campo en la empresa Sociedad
Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

1.3. ESCUELA PROFESIONAL : | Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario: Salario emocional
(adjuntar) :

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

EMPLEADO
Alfa de Cronbach. (x)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 10-10-2019
1.7. MUESTRA APLICADA :| 37
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.911

1ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

{tems iniciales: 14
items finales: 14

Para verificar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.911 cae en un rango de confiabilidad muy alta, lo
que garantiza la aplicabilidad del instrumento.

Estudiante: Cinthya J. Chunga Montero Estudiante: Paola M. Silva Inga

DNl : 46158156 DNl 147160480

LEMIN g;mﬁ) (%W
LIC_EN ESTADIST)
OESPE 506
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INSTRUMENTO INVESTIGACION

’ ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Viarieso FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE A’REA DE

L DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Chunga Montero Cinthya Janet
Silva Inga Paola Mercedes

1.2. TiTULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Salario emocional y su influendia en la retencién del
personal obrero de campo en la empresa Sociedad
Agricola Rapel S.A.C. - Piura 2019

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario: Retencién del personal

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

Alfa de Cronbach. (X)

1.6. FECHA DE APLICACION 10-10-2019

1.7. MUESTRA APLICADA 37 _]

1l. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.875

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

items iniciales: 15

ftems finales: 15

Para verificar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.875 cae en un rango de confiabilidad alta, lo que
garantiza la aplicabilidad del instrumento.

Estudiante: Cinthya J. Chunga Montero
DI - 45158156

Estudiante: Paola M. Silva Inga
DI : 47160450
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Matriz de Instrumentos

INSTRUMENTO A INSTRUMENTO B
.. TN . . Técnica / , P N° de .
Problema Objetivo Hipatesis Variables Indicadores N° de items Items . Items
Instrumento items
X1.1 Equidad de género 1 1 2 1,2
A P Encuesta y Entrevista /
X1.2 ﬁdequOISICIOIl de conocimientos Cuestionario y Guia de 1 2 1 3
ucv entrevista.
X1.3 Ascensos progresivos 2 34 1 4
=
£ X2.1 Horario flexible 1 5 1 5
2 Encuesta y Entrevista /
g X2.2 Salud laboral Cuestionario y Guia de ! 6 ! 7
5 7 entrevista.
= X2.3 eosp‘;ri‘ﬁiaizs de 1 7 1 6
Demostrar la 3 parcimien
influencia 3 X3.1 Reconocimientos , ! 8 ! 8
. . . . Encuesta y Entrevista /
(Como 1nﬂuye el | del sglarlo 4 X3.2 Autonomia Cuestionario y Guia de 1 9 1 10
salario emocional El salario emocional entrevista.
emocional en la enla . X3.3 Retos Laborales ! 10 ! 9
retencion del retencion del influye
significativamente en X41 Trabajo en equipo Encuesta y Entrevista / ! 1 ! 11
personal obrero personal la retencion del Cuestionario y Guia de
de campo en la obrero X4.2 Compafierismo entrevista. 3 12,13,14 1 12
4 personal obrero de —
cmpresa € campo en campo en la empresa g YL1 Experiencia Laboral 1 15 0 0
Sociedad la empresa Sociedad Aericol g
Agricola Rapel Sociedad ocieda gricola S Y1.2 Cualidades personales Encuesta y Entrevista / 1 16 1 14
S A.C. — Piura Agricola Rapel S.A.C. @ - - . Cuestionario y Guia de
: ‘20'19? I% | 'g Y1.3 Calidad de informacion entrevista. 1 17 2 13,15
? ape e — -
S.AC. - et Y1.4 Visitas a comunidades 1 18 1 16
. =
Piura 2019 ° Y2.1 Seguridad 1 19 2 17,18
g Encuesta y Entrevista /
2 Y2.2 Pausas activas Cuestionario y Guia de 1 20
5 — entrevista. 1 19
2 Y2.3 Rendimiento laboral 2 21,22
D
'2 Y3.1 Remuneracion 3 23,24,25 2 20,21
S ; .
'S Y3.2 Incentivos Encuesta y Entrevista / 1 26 1 24
5 - - Cuestionario y Guia de
*E Y3.3 Beneficios sociales entrevista. 1 27 1 23
- Y3.4 Interés a la comunidad 2 28,29 1 22
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Guia de entrevista
S
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
GUIA DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA APLICADA A LA JEFA DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA SOCIEDAD AGRiICOLA
RAPEL S.A.C.
Aplicado a : Rosa Paola Gutierrez Benites. JEFA DE RECURSOS
HUMANOS
T swwemwecow
OPORTUNIDAD DE DESARROLLO
1 (JCllxenta conun codigo de ética que dirija el comportamiento de sus trabajadores? ;Brindan oportunidades de desarrollo para el obrero de campo?
(Como cuales?
2 (La empresa considera el género para las contrataciones? ;Porqué?
3 (Cuentan con programas de capacitacion para los trabajadores? ;Como cuales?
4 (Cuentan con un sistema de ascensos para los trabajadores? ;Cual es el proceso?
BALANCE DE VIDA
5 (La empresa da las facilidades en cuanto a horario para que sus trabajadores realicen otras actividades fuera de la empresa?;En qué casos aplica?
6 (La organizacion le ofrece actividades de recreacion para los trabajadores y sus familias?;Por qué?
7 (Los ambientes en campo son los propicios para que los trabajadores puedan realizar sus labores con seguridad?
BIENESTAR PSICOLOGICO
8 (La empresa otorga reconocimientos publicos a los trabajadores?
9 (La empresa considera los retos laborales de acuerdo al rendimiento de los trabajadores?
10 (La empresa permite que sus trabajadores realicen su labor de acuerdo a su experiencia?
ENTORNO LABORAL
11 (Se estimula el trabajo en equipo en la empresa?;Como?
12 (Cree usted que en sus equipos de trabajo existe el compaiierismo entre los trabajadores y los jefes?
EMPLEABILIDAD
13 (Cada cuanto tiempo se capacita en campo a los trabajadores?
14 (De existir casos de discriminacion, la empresa cuenta con un procedimiento para tratarlos? Explicar.
15 (La empresa brinda la informacion necesaria al personal referente a sus beneficios y obligaciones ?
16 (La empresa prioriza las visitas a las comunidades de los trabajadores para contratar nuevo personal?
SALUD OCUPACIONAL
17 (De qué manera la empresa contribuye con la disminucion del estrés laboral?
18 (La empresa brinda EPP a sus trabajadores de acuerdo a la labor que ocupan? Coémo cuales?
19 (Cree usted que las pausas activas contribuyen a incrementar el rendimiento laboral?
MOTIVACION LABORAL
20 (La empresa determina la remuneracion de los obreros considerando sus funciones y/o competencias?
21 (Distribuyen las utilidades de acuerdo a ley?
22 (La empresa se preocupa por mantener motivados a sus trabajadores?;De qué manera?
23 (Cuales son los beneficios que reciben los trabajadores de la empresa respecto a sus familiares directos?
24 (Como se reconoce a los trabajadores que superan las expectativas en sus labores?
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Informe de aplicacién de entrevista aplicado a la jefa de recursos humanos

de la empresa sociedad agricola rapel S.A.C

Datos generales
v Nombre de las entrevistadoras : Chunga Montero, Cinthya Janet
Silva Inga, Paola Mercedes

v" Nombre del entrevistado : Gutiérrez Benites, Rosa Paola

v" Fecha de aplicacién : 04/10/2019
v' Tiempo de aplicacion : 65 min.
Desarrollo

Para la recopilacion de la informacion obtenida en la entrevista, se tuvo en
cuenta una serie de factores relacionados principalmente con las variables
de estudio Salario Emocional y Retencion del personal, con la finalidad de
conocer la realidad desde el punto de vista vivido por la que ejerce gran parte

de los factores de las variables. A continuacion, se detallan:

0 Aspectos que determinan la oportunidad de desarrollo del personal

obrero de campo en la empresa Rapel, aiio 2019.

En muchas empresas a la hora de contratar personal para el puesto de
supervision toman muy en cuenta el curriculum, la experiencia laboral y que
otros certificados cuentan, Rapel brinda la oportunidad de ascender gracias
a tu esfuerzo, se han presenciado muchos casos que de obrero paso a
supervisor apoyo, luego a supervisor de campo, de ahi a jefe de faena, luego
como jefe de campo y hasta han llegado hacer a ser Administrador de
Campo. El esfuerzo del obrero se reconoce cuando se destaca del trabajo
de los demas, obviamente que cuando ya un obrero pasa hacer empleado
se le capacita técnicamente para que asi se complemente y se va formando
un buen profesional todo depende del trabajador que desee superarse. Ya
que formarlo ayudara al hacer efecto multiplicador con sus demas
compafieros; es decir podran formar a nuevos talentos con el objeto de
alcanzar las metas planteadas por la empresa. Muchos obreros han logrado

la superacion gracias a la empresa Rapel.
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0 Aspectos que determinan el balance de vida del personal obrero de

campo en la empresa Rapel, aiio 2019.

Contar con un lugar de trabajo limpio es fundamental para el obrero, que la
empresa se preocupe por su salud laboral es un plus que se toma en cuenta
antes de ingresar a una empresa, Rapel tiene personal asignado para la
limpieza de bafios y comedores para que la estadia de los obreros sea la
mejor, también se hacen unas visitas guiadas de los familiares de los obreros
por los campos donde ellos trabajan, con la finalidad de concientizar a sus
familiares el esfuerzo que ellos hacen cada dia para que asi sean atendidos
de la mejor manera al llegar a casa, una buena unién familiar es el mejor
estado de animo que los trabajadores puedan tener y asi lograr un buen

rendimiento laboral en la empresa.

0 Aspectos que determinan el bienestar psicolégico del personal

obrero de campo en la empresa Rapel, ano 2019.

Un reconocimiento en publico ayuda con la psicologia del personal, asi no
sea remunerativo unos aplausos o un certificado como mejor trabajador es
muy valorado por el obrero, cada afio en Rapel se premia al mejor trabajador
en la festividad del 01 de mayo, con la finalidad que el esfuerzo no pase por

desapercibido y qué mejor de ser nombrado ante miles de compafieros.

Otro factor es la libertad que le entregan al trabajador para realizar sus
labores, en este factor Rapel ha hecho hincapié sobre el trato adecuado del
supervisor (empleado) contra el trabajador (obrero) ya que tiempo atras se
veia que el supervisor trataba mal al obrero para que realice su trabajo como
en épocas pre historias, eso cambio rotundamente cuando a Rapel se le
dificultaba reclutar a los obreros. Hoy en dia no se deja de lado el tema del
trato ya que se capacita al personal empleado sobre sus habilidades blandas

para mejorar dia a dia.
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0 Aspectos que determinan el entorno laboral del personal obrero de

campo en la empresa Rapel, aiio 2019.

El trabajo en equipo es la consecuencia de las asignaciones de tareas
laborales, ya que el personal obrero se ayuda entre ellos para lograr el
objetivo diario, los grupos son muy unidos si una persona no avanza sus
companeros terminan de hacer la labor por ella. Esto también con la finalidad
de salir antes de la hora y llegar temprano a sus hogares, el tiempo para ellos
es muy importante ya que algunos son de zonas lejanas y muchas veces

tiene que viajar 2 horas de ida y 2 horas de regreso.

0 Aspectos que determinan la empleabilidad del personal obrero de

campo en la empresa Rapel, aiio 2019.

Muchas veces decimos “el trabajo no va a tocar tu puerta”, pero en este caso
Rapel llega a las comunidades como: del Carmen, la Greda, la Rita, Locoto,
Batanes, Campanas, Papayo, san Vicente, entre otras, con la finalidad de
reclutar al personal llevandoles la propuesta de trabajar en Rapel, dandoles
la informacién correcta sin engafios sobre su remuneracion, beneficios, el
tiempo de trabajo dandoles también continuidad laboral lo mas prolongada
que esta se pueda, ya que eso valora mucho el personal porque obviamente
a nadie le gustaria ir a trabajar por un mes y luego ser despedido, no se
discrimina a nadie, asi no tengan experiencia se les contrata y se van
armando grupos para especializarlos de acuerdo a las labores segun la

necesidad de la empresa.

0 Aspectos que determinan la salud ocupacional del personal obrero

de campo en la empresa Rapel, aino 2019.

La empresa determina que tener un personal bien cuidado es fundamental
para retenerlos dentro de la organizacion para ello cuentan con un area
llamada seguridad y salud ocupacional la cual se encarga de identificar los
riesgos que pueden ocurrir dentro de la empresa por cada labor ya que
amerita el uso de epps para cuidar la integridad del trabajador. A parte se

realizan pausas activas para el personal para que se relajen después de la
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monotonia de su trabajo y puedan incrementar su rendimiento laboral,
también les brindan capacitaciones concientizando al obrero para que le
tome importancia al cuidado personal ya que muchos lo pasan por alto, esta
area es la encargada de fiscalizar que estos procedimientos se cumplan y
asi lograr menos accidentes. Dentro de esta area se encuentra también a
cargo topicos que es un centro de atencidon inmediata para el trabajador la
cual esta implementado con medicinas e insumos necesarios para atender
cualquier incidencia dentro de la empresa y luego pueda ser derivado a un

centro de salud si lo amerita.

0 Aspectos que determinan la motivacion laboral del personal obrero

de campo en la empresa Rapel, aino 2019.

Cuando el trabajador deja de laborar en la empresa pierde el vinculo con la
organizacion, el preocuparse por el personal, aunque ya no siga laborando
es una motivacién muy grande que hace la diferencia entre otras empresas,
Rapel no pierde el vinculo con el personal asi ya no labore en la
organizacion, haciendo campanas médicas en las especialidades de:
odontologia, oftalmologia, ginecologia, Papanicolaou y concientizacion
contra el cancer de mama. También contribuye con el apoyo a la comunidad
con las implementaciones de postas médicas, comedores populares, vaso
de leche, bibliotecas, lavado de manos en los colegios, proteccion del medio
ambiente, desarrollo econémico familiar, entre otras. A parte el personal se
siente motivado cuando reciben incentivos o reconocimientos recalcando el
esfuerzo de su trabajo, Rapel brinda incentivos entregando canastas por
superar el rendimiento de una labor, también se les reconoce agradeciendo
en publico recalcando el esfuerzo de su labor diaria siendo motivacién para
los demas trabajadores. Todos estos factores ayudan a que la mano de obra
directa espere los meses de septiembre cada afio a sociedad agricola Rapel

para trabajar con la empresa ya que se sienten identificados y fidelizados.
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Anexo N° 8: Resultado de aplicacion de guia de entrevista
éCuenta con un coédigo de ética que dirija el comportamiento de sus
trabajadores? ¢Brindan oportunidades de desarrollo para el obrero de
campo? ;Cémo cuales?

Respuesta:

Si, se cuenta con un coédigo de ética. Porque es un documento que rige como
empresa a parte la empresa cuenta con un reglamento interno donde especifica los
derechos y responsabilidades de los trabajadores. En cuanto a las oportunidades
de desarrollo la empresa si las brinda; mediante ascensos progresivos (de obrero

a apoyo y de apoyo a supervisor).

¢La empresa considera el género para las contrataciones? ;Porqué?

Respuesta:

No. Porque no se ha comprobado que el género no afecta el rendimiento en las
labores de campo. Ademas, que lo tenemos especificado en el reglamento interno
por ello la empresa rechaza todo tipo de discriminacion de cualquier indole
incluyendo el género. Actualmente en la empresa los trabajadores con los que
contamos son casi 50% mujeres y 50% hombres de ambos; ya que al requerir
personal y realizar las publicaciones en la bolsa de trabajo no se especifica el

género.

¢Cuentan con programas de capacitacion para los trabajadores? ¢Como
cuales?

Respuesta:

Si, la empresa cuenta con capacitaciones de cumplimiento legal y de formacion. Si
nos referimos a las de cumplimiento legal podemos citar las capacitaciones de
salud ocupacional que la ley estipula que los trabajadores deben contar como
minimo 4 capacitaciones sobre este tema, las capacitaciones de buenas practicas
agricolas, en cuanto a formacion se refiere a capacitaciones de habilidades blandas

a personal destacado, capacitaciones sobre hostigamiento sexual.
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¢éCuentan con un sistema de ascensos para los trabajadores? ;Cual es el
proceso?

Respuesta:

Si, el administrador solicita a recursos humanos los puestos a cubrir luego se
realiza la convocatoria interna, es decir los trabajadores que cumplan con el perfil
pueden presentarse al proceso de seleccidén. En caso que el administrador refiera
personal ya capacitado y que cuente con los requisitos seran evaluados para el
puesto.

¢La empresa da las facilidades en cuanto a horario para que sus trabajadores
realicen otras actividades fuera de la empresa? ¢ En qué casos aplica?
Respuesta:

No. La empresa es muy estricta en el cumplimiento de la jornada laboral. Pero si
ha habido casos excepcionales por temas de estudio y que en coordinacion con el
administrador se pudo llegar a un acuerdo para que las horas de permiso sean
recuperadas.

¢La organizacion le ofrece actividades de recreacién para los trabajadores y
sus familias? ¢ Cuales?

Respuesta:

Si. Como las visitas que son cuando los familiares de un grupo de trabajadores
llegan a visitar la empresa y conocer el lugar y la labor que ellos realizan. En cuanto
a los trabajadores se celebra el dia del trabajo, la celebracidn de dias especiales
(dia de la madre, dia del trabajo, dia internacional de la mujer, dia de San Valentin)
;Los ambientes en campo son los propicios para que los trabajadores
puedan realizar sus labores con seguridad?

Respuesta:

Si, porque se cuenta con un comité de bienestar del trabajador donde se preocupan
y velan por la seguridad del colaborador. Es por ello que pensando en la comodidad
para la ejecucion de las labores se redujo la altura de los parrones para evitar

accidentes como caidas de los caballetes que afnos anteriores eran frecuentes.
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¢La empresa otorga reconocimientos publicos a los trabajadores?
Respuesta:

Si, tenemos el caso de que se premia al mejor trabajador del afio, donde se premia
publicamente en una ceremonia. También se reconoce dentro de las cuadrillas al
personal que supera el rendimiento esperado.

¢La empresa considera los retos laborales de acuerdo al rendimiento de los
trabajadores?

Respuesta:

Si, hay un rendimiento establecido por cada labor lo cual permite medir el avance
de los trabajadores, es en base a ello que se les asigna una tarea, que a la vez
permite que el colaborador trabaje en equipo y salga antes de la jornada laboral
permitiéndoles que lleguen a casa temprano.

¢La empresa permite que sus trabajadores realicen su labor de acuerdo a su
experiencia?

Respuesta:

Si, hoy en dia Rapel especializa a cuadrillas netamente de labores especificas
como: poda, raleo y cosecha, las cuales demandan de mano de obra especializada
para el cumplimiento esperado, estas cuadrillas rotan todo el ano para que asi no
se pierda lo ya trabajado en ellas.

¢ Se estimula el trabajo en equipo en la empresa? ;Cémo?

Respuesta:

Si, mediante el apoyo en el cumplimiento de la tarea establecida, es decir si un
compafnero no alcanza el rendimiento esperado, sus compafieros lo ayudan a

terminar y le explican la manera de avanzar mas rapido.

¢Cree usted que en sus equipos de trabajo existe el compaferismo entre los
trabajadores y los jefes?

Respuesta:

Si, ya que en todas las labores siempre hay personal con curva de aprendizaje por
lo tanto necesita mas tiempo y apoyo tanto de sus compaferos como de su jefe

directo, es ahi donde se refleja el companerismo.

¢ Cada cuanto tiempo se capacita en campo a los trabajadores?
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Respuesta:

Las capacitaciones son constantes, pero se aprovecha en realizarlas con mucha
mas intensidad entre los meses de febrero a mayo ya que es considerada como
temporada baja.

¢ De existir casos de discriminacion, la empresa cuenta con un procedimiento
para tratarlos? Explicar.

Respuesta:

Si. Se tiene 3 canales para hacer llegar la denuncia, el buzén de sugerencia, la
asistenta social y mediante el comité de bienestar del trabajador, el caso que se
nos hace llegar se trata con mucha discrecién para que no haya represalias contra
el denunciante, luego de haber recibido la informacién se investiga para dar
veracidad a lo expuesto, de concretar el hecho se procede a separar al trabajador

causante de este hecho.

;La empresa brinda la informacion necesaria al personal referente a sus
beneficios y obligaciones?

Respuesta:

Si, el departamento de recursos humanos tiene la obligacion de informar a todo el
personal nuevo sobre sus beneficios y obligaciones, a pesar que estos se
encuentran estipulados en el reglamento interno igual se les hace una induccion ya
que mucho personal que ingresa no sale leer ni escribir por ello se les brinda esta
informacion que hace referencia a su remuneracion diaria, el seguro de es salud, la
asignacion familiar entre otras.

¢La empresa prioriza las visitas a las comunidades de los trabajadores para
contratar nuevo personal?

Respuesta:

Si, desde hace varias campafas gracias a la demanda de personal se nos hace
obligatorio salir en busca de la mano de obra directa es por ello que nos dirigimos
a las comunidades, dada a esta situacion que ya se ha venido haciendo el personal
nos espera en temporadas de campafas para trabajar con nosotros es mas ellas
ya se sienten identificadas con la empresa y hasta con el fundo en donde desean

laborar, porque cuando se termina la temporada recurso humanos igual no pierde
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el interés en sus grupos de esas comunidades haciéndole llegar documentacion
que les queda pendiente como boletas de pago. Esto es un plus para mantenerlos
con nosotros.

¢ De qué manera la empresa contribuye con la disminuciéon del estrés laboral?

Respuesta:

Bueno, para el trabajador de campo se les realizan las pausas activas que es un
momento de 5 a 8 minutos en el cual se relajan, hacen estiramientos del cuerpo,

dinamicas, pasos, entre otros.

iLa empresa brinda EPP a sus trabajadores de acuerdo a la labor que
ocupan? ;Coémo cuales?

Respuesta:

Si, cada labor en el campo es diferente por ello hay una matriz de riesgos por cada
puesto de trabajo donde nos indica que EPP’S debe recibir el trabajador por
ejemplo: en el caso de un obrero de campo que realice la labor de raleo se le
entrega su gorro arabe sus lentes oscuros y sus lentes , blancos, en el caso de un
obrero del area de riego se le entregan sus botas su gorro arabe sus lentes y sus
guantes y como otro caso tenemos al obrero que aplica productos quimicos a ellos
se les entregan sus botas, traje de aplicacion especializado para productos, su
respirador media cara o cara completa, su careta de esmerilar y su mandil, y asi
sucesivamente por cada trabajo realizado.

¢Cree usted que las pausas activas contribuyen a incrementar el rendimiento
laboral?

Respuesta:

Pero por supuesto, mas aun en las horas criticas que son después del refrigerio el
personal empieza a sentir sueiio o cansancio es por ello las pausas y después de
realizarlas el personal se activa y vuelve a trabajar mejorando el ritmo con el que
se venia trabajando.

¢La empresa determina la remuneracién de los obreros considerando sus
funciones y/o competencias?

Respuesta:
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En el caso de los obreros no, porque todos perciben una remuneracién igual ya que
esta estipulada por la ley agraria.
¢ Distribuyen las utilidades de acuerdo a ley?

Respuesta:

Si se obtienen utilidades en el periodo si, se hace el calculo y si corresponde se
entrega a cada trabajador.

¢La empresa se preocupa por mantener motivados a sus trabajadores? ;De
qué manera?

Respuesta:

Si, los trabajadores se sienten muy importantes recibiendo capacitaciones, es mas
a ellos es lo que mas les gusta, a parte de los casos ya mencionados en las otras
preguntas como: las pausas activas, las actividades que se hacen, las visitas

guiadas, los reconocimientos, etc.

¢Cuales son los beneficios que reciben los trabajadores de la empresa
respecto a sus familiares directos?

Respuesta:

La licencia por paternidad, licencia por fallecimiento de un familiar directo, licencia
por enfermedad grave de un familiar directo o del mismo trabajador, licencia por la
asistencia médica y de terapia de rehabilitacion a personas con discapacidad
(familiar directo).

¢ Como se reconoce a los trabajadores que superan las expectativas en sus
labores?

Respuesta:

se les reconoce de 2 formas, una premiandolo como mejor trabajador en el evento
del dia del trabajo, otra es a través de canastas familiares dentro de sus cuadrillas
resaltando su esfuerzo, dedicacion y entrega en su labor diaria, obviamente esto se
ve reflejado en los rendimientos que se obtienen mediante reportes por el

supervisor de campo, esto motiva también a sus compafieros a rendir mucho mas.
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Evidencias fotograficas

Aplicacion de los instrumentos

B
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Packing de Sociedad Agricola Rapel S.A.C.

Campos de Sociedad Agricola Rapel S.A.C.
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Salario Emocional con los Oreros de Campo

Rapel VISITA GUIAD

Con la visita de 80 nifios, adolescentes y adultos, el Fundo San Vicente realizé su
Primera "Visita Guiada con Familiares de Colaboradores”. Cada labor fue explicada
de manera resumida y dinamica de tal forma que cada visitante aprenda un poco
de lo que sus familiares hacen a diario en el campo para cumplir eficientemente con
sus labores.

Los nifios disfrutaron de la alegria de un show musical a cargo de nuestros talentosos
compafieres, recibieron un refrigerio, y se llevaron de recuerdo un gorro tapa sol.
De esta manera, en Rapel estrechamos los vinculos con las familias de nuestros
colaboradores mostrandoles un poco de lo que realizamos diariamente y lo que nos
convierte en los mejores de la region.

Los nifios son los mas ilusionados con estas fech idefias, es por ese motiy afio tras afo, se preocupa por llevarles una
Chocolatadas Raﬂs“ﬂas mafiana de juegos, sorpresas y diversion, Ademds de su regalo especial, los nifios recibieron su bolsita de sorpresas llena de dulces,
chocolates, quequitos, y leche chocolatada. Disfrutaron de una puesta en escena con un emotivo mensaje de bondad, solidaridad y

compaiierismo, participaron de juegos refacionados con esta moraleja, y se llevaron premios adicionales por su participacién,
mum-ﬁumnmm anw'h-m

(Casi 500 nifios, entre ellos menares hijos de antiguos y activos colaboradores.
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R;: PREMIO AL MEIOR TRABA.IADOR_

comunlu

En Rapal tu esfuerzo, es asi que, este 2016 se premid a
dewmmmmﬂhﬂuduﬂlﬂ de Trujillo. Fueron en total § ganadores
quienes a lo largo del ditimo afo demostraron puntualidad, dedicacion, y esmero.

El entusiasta grupo vinjb hasta la histeica Trujillo y disfrutd deun Full Day Tour, dia enters que
sirvid para conocer los lugares mas turisticos y culturales de La Ciudad de ka Eterna Primavera:
Hmdﬂmrhhmnmmhll&tmltmmmmmmvh
Plaza de Armas. § i Mwmcmiwmmdmmm

El Obrero de campo en sus Labores
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