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RESUMEN

Producto del desconocimiento de estrategias adecuadas de gestion de los recursos
humanos y la falta de competitividad dada la prevalencia de la empresa tradicional, la
mayoria de las empresas de Puno no han implementado un programa de salario
emocional, lo cual ocasiona una elevada insatisfaccion laboral en los colaboradores de
algunas entidades, tal es el caso de la empresa Mareas, Ceviche y Més. El objetivo de
investigacion fue determinar el grado de correlacion entre el salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023.
Como hipétesis, existe una relacién positiva significativa entre el salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023.
Metodologicamente, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de método deductivo,
correlacional, no experimental y transeccional; se empled como técnica la encuesta y se
utiliz6 como instrumentos: el cuestionario de salario emocional y el cuestionario de
satisfaccion laboral, que fueron aplicados a una poblacién conformada por los 46
colaboradores de la empresa, empledndose un muestreo censal. Como resultados, se
obtuvo que los colaboradores (73,91%) consideran que el salario emocional en Mareas,
Ceviche y Mas S.R.L. es alto y el (67,39%) tienen una satisfacciéon laboral muy alta.
Como conclusidn se determind que existe un grado de correlacién positivo considerable
entre el salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas,
Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023 (Rho=0.642), lo que implica que, a mayor salario

emocional brindado, mayor sera la satisfaccion del colaborador.

Palabras clave: Balance de vida, Bienestar psicologico, Entorno laboral,

Oportunidades de desarrollo, Salario emocional, Satisfaccion laboral
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ABSTRACT

Emotional salary refers to the non-financial or intangible benefits that employees
receive from their employers as part of their overall salary package, whereas job
satisfaction pertains to the extent to which an employee feels content and pleased with
their job and work environment. The research objective was set to ascertain the degree of
correlation between emotional salary and job satisfaction among employees of Mareas,
Ceviche, and More S.R.L. Puno - 2023. As a hypothesis, it was posited that a considerable
positive correlation exists between emotional salary and job satisfaction among
employees of Mareas, Ceviche, and More S.R.L. Puno - 2023. Methodologically, the
study adopted a quantitative, deductive, correlational, non-experimental, and cross-
sectional approach; a survey served as the data collection technique, and the instruments
employed were the emotional salary questionnaire and the job satisfaction questionnaire,
both administered to the 46 employees of the company, who constituted a non-
probabilistic population and sample. Among the most noteworthy results, it was
determined that the majority of employees (43.48%) perceive the company's emotional
salary policies as average, and concurrently, a majority of them (67.39%) report very high
job satisfaction. In conclusion, it was established that a considerable positive correlation
exists between emotional salary and job satisfaction among employees of Mareas,
Ceviche, and More S.R.L. Puno - 2023 (Rho=0.642), suggesting that higher levels of

emotional salary provided lead to increased worker satisfaction.

Keywords: Work-life balance, psychological well-being, work environment,

development opportunities, emotional salary, job satisfaction
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La investigacion en el &mbito de la administracion ha experimentado un notable
aumento en su atencion y relevancia en los ultimos afios. Este interés creciente se ha
centrado en comprender las diversas dimensiones que configuran el complejo ambiente
de trabajo y cémo estas dimensiones influyen en el bienestar y el desempefio de los
colaboradores. En este contexto, uno de los conceptos que ha ganado prominencia es el

"salario emocional".

El salario emocional representa un cambio significativo en la forma en que las
empresas de servicios consideran la compensacion de sus colaboradores. Va mas alla del
enfoque tradicional centrado exclusivamente en la retribucion monetaria, y profundiza en
el terreno de las recompensas intangibles y psicolédgicas. Ejemplos de salario emocional
pueden incluir el reconocimiento por un trabajo bien hecho, oportunidades de desarrollo
profesional, un ambiente de trabajo positivo y la posibilidad de conciliar la vida laboral y
personal. La creciente comprension de la importancia del salario emocional radica en su
capacidad para fortalecer la retencion de colaboradores, aumentar la motivacion y mejorar

el compromiso de los colaboradores.

Paralelamente, la satisfaccion laboral se ha consolidado como un indicador crucial
de la productividad en el contexto laboral. La satisfaccion laboral se refiere al grado en
que los colaboradores se sienten contentos y satisfechos con su trabajo y su ambiente de
trabajo. Este concepto ha sido objeto de extensa investigacion, ya que se ha demostrado
que esta estrechamente relacionado con factores como la retencion de talento, la eficiencia

laboral y la calidad del trabajo realizado. Una alta satisfaccion laboral tiende a estar

15
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asociada con niveles mas bajos de rotacion de personal y una mayor disposicién de los

colaboradores para poner esfuerzo adicional en sus tareas.

El presente estudio se enfoco en examinar la relacion entre el salario emocional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L., una
empresa ubicada en Puno. La empresa opera en un sector altamente competitivo y
dindmico, donde la retencion del talento y el mantenimiento de un equipo motivado son
imperativos estratégicos. En este contexto, el andlisis de como el salario emocional
influye en la satisfacciéon laboral adquiere una relevancia crucial para la gestion de

recursos humanos y la formulacion de politicas organizacionales efectivas.

Para su presentacion, el estudio se ha estructurado por capitulos, como se detalla

a continuacion:

En el Capitulo I, se detalla la introduccion al estudio, el planteamiento del
problema de investigacion, considerando la formulaciéon de los problemas general y
especificos, las hipdtesis del estudio, también general y especificas; la justificacion del
estudio, detallando el por qué y para qué se realiza el estudio y finalizando con la

redaccion de los objetivos de investigacion, general y especificos.

En el Capitulo 11, se detalla a profundidad la revisién de la literatura, tanto de los
antecedentes de investigacion a nivel internacional, nacional y local, como del marco
teorico, profundizando en la teoria existente respecto a las variables: salario emocional y
satisfaccion laboral; finalmente, en el marco conceptual, se detallan los conceptos mas

relevantes a tener en cuenta para la comprension del estudio.

En el Capitulo 111, se describe la ubicacion geogréfica de la investigacion, su

periodo de duracion y la procedencia del material, describiéndose y estableciéndose el

16
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enfoque, alcance, técnicas e instrumentos y la poblacion y muestra del estudio; asi
también se detalla el disefio estadistico del estudio, considerando las pruebas estadisticas
mas pertinentes para su realizacion, el procedimiento del estudio, las variables a nivel

estadistico y un marco de analisis de resultados.

En el Capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion, de manera
general y segun los objetivos del estudio; en la misma medida, se presenta la discusion

de la investigacion, contrastando los resultados con los antecedentes.

Finalmente, se presentan las conclusiones, las recomendaciones, las referencias

bibliograficas del estudio y los anexos que respaldan su desarrollo.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de las tendencias que se implementan actualmente en materia de recursos
humanos en las empresas en todo el mundo surge el concepto de salario emocional como
una alternativa altamente eficaz que, adecuadamente gestionada, posibilita la fidelizacion
de los colaboradores a la empresa y que, acompafiada de un adecuado programa de
reclutamiento, constituye una de las armas mas importantes con las que cuentan las
empresas para destacar en el mercado; no obstante, a pesar de la relevancia actual que
representa, aun existen varias organizaciones que o bien no conocen dicha herramienta o
pese a conocerla no la han implementado en sus organizaciones, lo cual puede, entre otros
aspectos provocar que los colaboradores no se sientan lo suficientemente satisfechos en

el trabajo (Soler, 2015).

En el contexto internacional, existen ejemplos de muchas empresas que, tras haber
construido un sélido programa de salario emocional, han sabido mantener satisfechos a

sus colaboradores y cosechado éxito empresarial. Segun el prestigioso portal LinkedIn

17
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(2022) Ikea, lider en la industria de muebleria, ha desarrollado un programa de salario
emocional mediante el cual se reconoce su esfuerzo de manera publica y privada, se le
brinda un sentido de pertenencia y se le otorga autonomia en el desarrollo de sus
funciones; como resultado, sus colaboradores han encontrado satisfaccién profunda y

deseo de mantenerse siempre aportando al crecimiento y desarrollo de la misma.

En el &mbito nacional, si bien las politicas de salario emocional son todavia
incipientes en la mayoria de las empresas, La Republica (2023) realizo un estudio en el
cual encontrd que existe una tendencia por parte de las empresas peruanas en integrar el
salario emocional dado que reconocen su valor como un elemento indispensable para el
éxito empresarial. Asi, se puede exponer el caso del Banco de Crédito del Per( BCP,
entidad que ha creado espacios de distraccion, salas de descansos, juegos de TV y también
gimnasios en beneficio de sus colaboradores, generando en ellos satisfaccion con su

trabajo y realizacion personal al sentirse valorados (Teran, 2017).

En el contexto local, sin embargo; como producto del desconocimiento de
estrategias adecuadas de gestion de los recursos humanos y la falta de competitividad
dada la prevalencia de la empresa tradicional, la mayoria de las empresas de Puno no han
implementado un programa de salario emocional, lo cual ocasiona una elevada
insatisfaccion laboral en los colaboradores de algunas entidades, tal es el caso de la
empresa Mareas, Ceviche y Mas. Asi, la gerencia de la empresa puso de manifiesto que
en los altimos dos afios han tenido mas rotacion de personal que en afios pasados; lo cual
resulta perjudicial, dado que representa un obstaculo en su camino a ser mas competitiva
en el sector. A partir de estas consideraciones se han formulado las preguntas de

investigacion generales y especificas que se presentan a continuacion:
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1.1.1 Problema general

¢ Qué relacidn existe entre el salario emocional y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno — 2023?

1.1.2 Problemas especificos

e ;Qué relacion existe entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion

con el ambiente laboral?

e ;Qué relacidn existe entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion

con la carga de trabajo?

e ;Qué relacion existe entre el bienestar psicologico y la satisfaccion con el

ambiente laboral?

e ;Qué relacion existe entre el bienestar psicologico y la satisfaccion con la

carga de trabajo?

1.2  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Hipdtesis general

Existe una relacion positiva significativa entre el salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno

—2023

1.2.2 Hipébtesis especificas

e Existe una relacion positiva y significativa entre las oportunidades de

desarrollo y la satisfaccién con el ambiente laboral.

19

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

e Existe una relacion positiva y significativa entre las oportunidades de

desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo.

e Existe una relacion positiva y significativa entre el bienestar psicoldgico y

la satisfaccion con el ambiente laboral.

e Existe una relacion positiva y significativa entre el bienestar psicoldgico y

la satisfaccion con la carga de trabajo

1.3 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion se realizo porque se ha detectado que la empresa Mareas Ceviche
y Mas atraviesa una profunda crisis de rotacion laboral, la cual, segin Moreno, et al.,
(2016), afecta directamente a la rentabilidad de la empresa y no le permite ser competitiva
en el mercado, por lo que es necesario darle pronta solucion al dicho problema. Asi
también, la investigacion se realiza toda vez que no existe registro de antecedentes de
investigacion a nivel local o nacional cuyo estudio aborde la relacion entre las variables
salario emocional y satisfaccion laboral. Finalmente, el estudio se realiza porque se busca
una adecuada contrastacion entre la teoria sobre el salario emocional y la satisfaccion

laboral y los antecedentes que existen actualmente respecto de dichas variables.

De igual manera, el estudio se realiz6 para que, mediante el desarrollo y posterior
obtencion de resultados, se pueda proponer como aporte de la investigacion la
formulacién e implementacion de un programa de salario emocional destinado a
incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas; asi
también, el estudio tiene por finalidad significar un aporte académico a las ciencias de la
administracion y del area de recursos humanos, toda vez que los resultados son

potenciales antecedentes de futuras investigaciones en este campo tan poco investigado
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en nuestra realidad local. Finalmente, el estudio se realiza para validar o rechazar de las
conclusiones y teorias a las que arribaron los autores citados respecto de las variables
salario emocional y satisfaccion laboral, de modo que se genere un adecuado aporte al

conocimiento.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre el salario emocional y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno — 2023

1.4.2 Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre las oportunidades de desarrollo y la

satisfaccion con el ambiente laboral.

e Establecer la relacion entre las oportunidades de desarrollo y la

satisfaccion con la carga de trabajo

e Determinar la relacion entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion con

el ambiente laboral.

e Establecer larelacion el bienestar psicoldgico y la satisfaccion con la carga

de trabajo
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 A nivel internacional

Avila (2021) en su tesis “El salario Emocional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos del area administrativa de
EMAPAL EP” analizé la influencia positiva del Salario Emocional en la
Satisfaccion Laboral en la entidad pablica EMAPAL EP, ubicada en Azogues. Se
empled un enfoque cualitativo con dos cuestionarios, el S21/26 para medir la
Satisfaccion Laboral y el cuestionario de Salario Emocional de Padilla Cifuentes.
Los resultados confirman una relacion estadisticamente significativa entre el
Salario Emocional y la Satisfaccion Laboral, destacando una mayor satisfaccion

entre empleados con menos de 10 afios de experiencia y entre mujeres.

Hidalgo (2022) en su investigacion titulada “Medicion de salario
emocional y satisfaccion laboral en personal de una universidad de Quito” busco
evaluar la percepcion sobre factores que afectan el salario emocional y la
satisfaccion laboral. Se utilizaron dos encuestas: una sobre Salario Emocional con
5 factores y otra sobre Satisfaccion General con 3 factores. Los resultados,
analizados por género, ubicacion en la estructura organizacional y antigtiedad,
revelaron una respuesta positiva, especialmente en el aspecto del Ambiente
Laboral. A pesar de la variabilidad en la antigiiedad, se destaca un alto nivel de
satisfaccion general. Se sugiere un estudio mas detallado sobre la percepcion del

personal femenino para implementar medidas preventivas.
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Intriago y Zambrano (2023) en su investigacion “Analisis del salario
emocional y su impacto en el rendimiento el talento humano de las instituciones
publicas de Portoviejo, Ecuador” buscd examinar la influencia del salario
emocional en el rendimiento del personal de instituciones publicas en Portoviejo,
Ecuador (2016-2018), centrando la atencion en la Coordinacion Zonal 4 del
Ministerio de Salud Publica. La metodologia, que combina enfoques cualitativos
y cuantitativos, revela una relacion directa y altamente significativa entre el salario
emocional y el rendimiento, demostrada por un sélido coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.803. Estos resultados no solo contribuyen al conocimiento tedrico,
sino que también ofrecen orientacion practica para la gestion efectiva del talento

en entornos similares.

Gbomez (2021) en su tesis “Salario emocional y su relacion con la
fidelizacion del talento humano y el desempefio laboral en las entidades
eclesiasticas de la arquidiocesis de Bucaramanga”, concluy6 que las variables:
desempefio laboral, fidelizacion de talento, y salario emocional se relacionan entre
si. Dichos resultados sugieren que las estrategias orientadas a retener al talento
humano que se basan Unicamente en la compensacion econémica no son del todo
suficientes para retener a colaboradores con competencias altamente
diferenciadas, lo que implica que se deben abordar otras formas de compensacion

tales como el salario emocional.

Fuenmayor (2020) en su tesis “Salario emocional y la incidencia en la
gestion estratégica del clima y fidelidad laboral” concluyd que, tanto en la
fidelidad laboral como en una estratégica gestion del clima, el salario emocional

mantiene una alta incidencia sobre dichas variables, para la organizacion es
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recomendable realizar tanto monitoreo como evaluaciones que permitan detectar
errores para corregirlos con antelacion. Tales resultados destacan la importancia
que adquiere el salario emocional tanto en la gestion estratégica del clima como
en la fidelidad laboral, lo cual implica que gerentes y directivos de los recursos
humanos deben tomar en cuenta estas variables toda vez que su falta de
consideracion puede representar una barrera para la implementacion efectiva del

salario emocional y su respectiva monitorizacion.

Benalcdzar (2020) en su tesis “Relacion de la satisfaccion laboral y el
desempefio del personal en la empresa Luminex Resources”, concluyd que el
desempefio laboral que mantienen los colaboradores de dicha organizacion no se
ve afectado por la satisfaccion laboral, toda vez que la mayor parte del personal
supera sus propias expectativas de trabajo sin que intermedie el entorno laboral,
de modo que logran un desempefio laboral elevado independientemente de si estan
0 no satisfechos con el mismo. Dichos resultados plantean que se pueda considerar
implementar nuevos sistemas que consigan realizar evaluaciones con respecto al
desempefio en el trabajo de los colaboradores, lo que permitiria una vision mas
completa de la situacion, y en la misma medida, que se puedan explorar otros
factores que puedan mantener algun tipo de influencia en los colaboradores con

respecto a su desempefio laboral.

2.1.2 A nivel nacional

Anaya y Astuhuaman (2023) en su tesis “El salario emocional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores millennials de las empresas del sector
bancario en Lima Metropolitana en el 2019” tuvieron como objetivo principal

explorar la relacion entre el salario emocional y la satisfaccion laboral en
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trabajadores millennials del sector bancario en Lima Metropolitana en 2019. Més
alla de identificar la conexion entre estas variables, la investigacion busca
comprender las dimensiones especificas que influyen en cada una. La muestra
incluye a 377 trabajadores de cuatro bancos destacados en Perd. Los resultados
muestran una correlacion fuerte y positiva de 0,727 entre salario emocional y
satisfaccion laboral, respaldando la hipdtesis de que un aumento en el salario
emocional se relaciona positivamente con una mayor satisfaccion laboral en los

trabajadores millennials.

Mayta et al., (2023) en su tesis “Salario emocional y su relacién con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una firma consultora” determind la
existencia de una positiva correlacion significativa entre ambas variables de
estudio, por lo tanto, considera que mientras mayor sea el salario emocional,
mayores seran las probabilidades de asegurar de que los colaboradores de dicha
organizacion mantengan una satisfaccion laboral optima. Los resultados obtenidos
son relevantes en un contexto en el cual la tasa de rotacion es elevada producto de
una carga laboral excesiva, de manera que ofertar un salario emocional adecuado
permitird a la firma consultora el retener a sus colaboradores y como consecuencia
mejorar su satisfaccion laboral, lo cual a su vez permitira mejorar tanto su
productividad como su desempefio, repercutiendo positivamente en la rentabilidad

de la empresa.

Del Carpio (2022) en su tesis “Salario emocional y satisfaccion laboral en
trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana” buscd establecer la
relacion entre el Salario Emocional y la Satisfaccion Laboral en trabajadores del

sector privado de Lima Metropolitana. Realizada bajo un enfoque cuantitativo
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correlacional, con un disefio no experimental y transversal, incluyé a 200
empleados de diferentes empresas. Se utilizaron la Escala de Salario Emocional
de Sonia Calderon y el Cuestionario de Satisfaccion S21/26 adaptado para la
poblacion peruana por Dominguez, Calderén y Arroyo. Los resultados
demostraron una correlacion positiva muy fuerte (rs = 0,847), concluyendo que a
mayor Salario Emocional percibido, mayor es la Satisfaccion Laboral en el

entorno laboral.

Huillca (2022) en su tesis “Relacion entre el salario emocional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la planta capsulas blandas de
laboratorios Portugal E.I.R.L. Arequipa, 2022 plante6 examinar la relacion entre
las variables de estudio en la planta de capsulas blandas de laboratorios Portugal
en Arequipa durante 2022. Se utiliza un disefio de investigacion correlacional no
experimental, evaluando la conexion entre las variables mediante programas
estadisticos. Los resultados, con un nivel de significancia de 0,003, respaldan la
hipétesis del investigador, rechazando la hipotesis nula. La correlacién de Pearson
de 0,427 indica una relacion positiva moderada entre salario emocional y
desempefio laboral. Se concluye que un salario emocional deficiente podria

afectar negativamente el rendimiento de los trabajadores en laboratorios Portugal.

Barron (2020) en su tesis “El salario emocional y la satisfaccion laboral en
las empresas vitivinicolas de Pisco-Ica” determind la existencia de una relacion
positiva y significativa entre ambas variables, los resultados reflejan que, el deseo
de permanencia de los colaboradores en las compafiias seria mayor de ser aplicado
el concepto de salario emocional. Los resultados obtenidos promueven la

implementacion de dichas practicas, puesto que, las mismas aumentan la
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satisfaccion laboral de los colaboradores, lo cual afecta la productividad y la
calidad de trabajo, el implementar dichas précticas no solo puede ayudar a retener

a colaboradores valiosos, sino que también permite atraer nuevos talentos.

Suarez y Cuya (2019) en su tesis “Relacion entre el salario emocional y la
eficiencia de los colaboradores de una entidad financiera publica de Lima, 2018,
determinaron la existencia de una correlacion fuerte entre las variables de estudio,
por lo tanto, la entidad mediante los beneficios o incentivos no monetarios podra
generar incrementos de cumplimiento eficiente de sus objetivos. Los resultados
obtenidos denotan que el salario emocional no necesariamente implica un
incremento salarial, sino que hace referencia a beneficios no monetarios tales
como la capacitacion, el desarrollo profesional, el reconocimiento, la flexibilidad

horaria, entre otros, que pueden ser mas accesibles a la empresa.

2.1.3 Anivel local

Laurente (2021) en su tesis “Estrés laboral y satisfaccion laboral en
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo
(2020)” concluy6 que existe una negativa correlacion y moderada entre las
variables estudiadas, lo que implica que a medida que el nivel de estrés aumente
la satisfaccion laboral disminuird. Dichos resultados pueden tener implicancias
negativas en términos de productividad y de bienestar laboral, toda vez que un
ambiente de trabajo estresante puede generar problemas tanto de salud fisica como
mental en los colaboradores, lo cual a su vez se puede traducir en ausentismo
laboral, reduccion en la calidad del trabajo y también desmotivacion en el

desempefio laboral, por lo que las empresas y organizaciones deben prestar
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atencion a los niveles de estrés en el trabajo y tomar medidas necesarias para

reducirlos.

Cardenas (2020) en su tesis “El salario emocional y su influencia en la
satisfaccion laboral del personal de la oficina de ejecucion de inversiones- UNAP,
20197, concluy6 que existe una positiva correlacion entre las variables analizadas,
de modo que los colaboradores perciben su satisfaccion laboral como
medianamente aceptable. Tales resultados implican que es relevante que al
interior de las organizaciones se desarrollen politicas y practicas orientadas a
brindar oportunidades a los colaboradores, asi como reconocimiento y apoyo
emocional, lo cual redundara en un incremento en su bienestar y en la satisfaccion
laboral; el promover una cultura de satisfaccion emocional puede generar mayor
compromiso y lealtad al interior de las organizaciones, reducir la rotacion y

mejorar el desempefio colectivo de la organizacion.

Mamani (2020) en su tesis “Liderazgo directivo transformacional y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas del distrito de Moho, afio
20207, concluy6 que existe una correlacion directa y elevada entre las variables
de estudio. Tales resultados son relevantes pues reflejan la importancia que
mantiene el liderazgo sobre el incentivo de la satisfaccion y el bienestar de los
docentes, lo que se puede traducir en una mayor calidad educativa y un incremento
en la productividad, de manera que resulta altamente relevante que las
instituciones educativas de Moho tomen en cuenta el estilo de liderazgo adoptado
por sus lideres, porque ello puede impulsar cambios positivos y altamente
efectivos en el clima organizacional, motivacion, compromiso y también en el

desempefio de los docentes.
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Arhuire (2017) en su tesis “Relacion entre la motivacion personal y
satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas del distrito de
Coata en el periodo 2016 concluy6 que existe una positiva correlacion entre las
variables de estudio en cuestion. Dichos resultados implican que en la direccion
de los centros educativos de Coata se debe prestar atencién especial a la
motivacion de los docentes que laboran en las mismas, debiendo implementarse
actividades que les permitan sentirse mas motivados y comprometidos con su
trabajo; asi, los directivos cumplen un rol fundamental en el incentivo de una
activa participacion por parte de los docentes en la toma de decisiones, y también

deben hacer énfasis en el reconocimiento al trabajo realizado por los mismos.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Salario emocional

2.2.1.1 Definiciones

El concepto de salario emocional posee definiciones que estan
estrechamente relacionadas entre si y su semejanza puede considerarse

como consistente.

Gay (2012) asevera que el salario emocional viene a ser una
expresién que incluye todo tipo de compensacion, incentivos y
recompensas no monetarias que los colaboradores reciben como resultado

de sus aportes al trabajo.

Espinoza y Toscano (2020) dan a conocer que, cuando se quiere
hacer referencia a un grupo de recompensas, que no son monetarias, que a

su vez actian como un complemento a los salarios tradicionalmente
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recibidos, con nuevas estrategias adaptadas a los requerimientos actuales
de los seres humanos, se usa el término de salario emocional. La préactica
de estas pautas a los modelos de recompensa de una organizacién permite

la obtencidn de beneficios de gran relevancia.

Para Poelmans (2012) el salario emocional considera la totalidad
de beneficios y recompensas no monetarias que adquieren los
colaboradores en sus respectivas empresas con el fin de generar
satisfaccion y comodidad laboral en el personal, esto contribuira a la
generar un adecuado entorno laboral y el aumento de la productividad,
innovacion y creatividad, dejando de lado el estrés laboral, todo ello en
beneficio del talento humano propio de la organizacion, teniendo como
resultado su permanencia en la empresa y a su vez la contratacién de mas

personal comprometido.

El salario emocional se da debido a la idea de creer Unicamente que
la compensacion econémica no satisface a los colaboradores totalmente,
siendo necesario potenciar las percepciones positivas de los colaboradores,
su compromiso con la organizacion y el correcto balance con su vida
privada y laboral. Debido a esta filosofia es que las compafiias optan por
utilizar distintos métodos y procesos de signifiquen un valor adicional para
sus colaboradores. Sin embargo, esta variable no necesita aplicarse
obligatoriamente en cada organizacion, los beneficios obtenidos por la

practica de la misma, son distintos para cada colaborador (Soler, 2015)

Moreno, et al., (2016) menciona que, para conseguir que el

colaborador obtenga un salario emocional, este no debe ser entregado de
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manera directa al colaborador, siendo no monetario, pero que al mismo
tiempo beneficie a todos, por ende, todos los miembros de la empresa
podrén aprovechar tal beneficio, generando que el colaborador tenga un
sentimiento de compromiso e identificacion con su empresa u

organizacion a través de la valoracion de su trabajo.

El concepto de salario emocional ha emergido como un tema de
gran relevancia en el ambito laboral y de recursos humanos en los ultimos
afios. El salario emocional, en contraposicion al salario econémico, se
refiere a la percepcion de los colaboradores sobre el valor emocional que
reciben a cambio de su trabajo, lo cual abarca aspectos como el
reconocimiento, el equilibrio entre vida laboral y personal, el desarrollo
profesional y la calidad de las relaciones laborales (Intriago y Zambrano,

2023)

Desde la perspectiva de las organizaciones, la gestion efectiva del
salario emocional se ha convertido en una estrategia clave para atraer y
retener talento. Las empresas que reconocen la importancia del salario
emocional no solo pueden aumentar la satisfaccion y la productividad de
sus colaboradores, sino que también pueden fortalecer su reputacion como
colaboradores deseables. Esto se traduce en una ventaja competitiva en un
mercado laboral cada vez mas competitivo y en la capacidad de atraer a

los mejores candidatos (Andrade, 2018)

Segun la Asociacion Espafiola para la Calidad (2012) el salario
emocional se refiere a la compensacion de los colaboradores relacionado

con aspectos que no tienen relacion con lo econémico, su proposito es

31

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

generar satisfaccion en el colaborador en cuanto a sus propias necesidades,
las necesidades de su familia y laborales, mejorando asi, la calidad de vida
del mismo equilibrando tanto la vida propia y personal, como la que se
vive en el entorno laboral. Esta clase de recompensa, logra dotar de la
posibilidad en la que la percepcidn que mantienen los colaboradores sobre
la empresa mejore considerablemente. Asi que no se trata de obtener més
dinero, se trata de que el colaborador perciba cosas o servicios que

considere mas valiosos que un incremento en su retribucion econémica.

De lo anterior, es razonable concluir que, de todos los beneficios
del uso del salario emocional en la organizacion, uno de ellos seria la
mejora de la eficiencia, lo que ayudara a alcanzar y sobrepasar los
objetivos de la empresa, sin embargo, es necesario aclarar que existen
costos asociados con el uso de este tipo de enfoque, por lo que es relevante

tener en cuenta la relacion costo-beneficio de usar este sistema de pago.

2.2.1.2 Caracteristicas

Respecto a las caracteristicas identificadas en el concepto de
salario emocional, Cuartas (2015) afirma que, estas refieren el punto de
vista que tiene un colaborador referente a lo que considera que merece por
su trabajo, el colaborador cataloga los beneficios conferidos a su persona
en base a las emociones y distinciones que van al presupuesto de la

empresa u organizacion.

Para Poelmans (2012) el salario emocional tiene dos elementos: a)
intrinseco y b) extrinseco. La dimension intrinseca consiste en todos los
agentes que los colaboradores perciben subjetivamente como gratificantes.
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Para poner algunos ejemplos de ello, estan la satisfaccion laboral,

responsabilidades asignadas, el reconocimiento de su trabajo, etc.

El carécter subjetivo del salario emocional es una de sus
caracteristicas mas sobresalientes. A diferencia del salario econémico, que
se basa en una compensacién monetaria tangible y uniforme, el salario
emocional se refiere a la percepcion individual y subjetiva de valor que un
colaborador experimenta en su trabajo. Lo que constituye un salario
emocional satisfactorio puede variar significativamente de una persona a

otra, dependiendo de sus necesidades, valores y expectativas personales.

El papel estratégico del salario emocional para las organizaciones
es también destacable. En un entorno laboral competitivo, las empresas
han reconocido que la gestion efectiva del salario emocional es una
herramienta clave para atraer y retener talento. Las organizaciones que
fomentan un entorno de trabajo en el que se valora el salario emocional no
solo pueden aumentar la satisfaccion de sus colaboradores, sino que
también pueden fortalecer su reputacién como colaboradores atractivos.
Esto se traduce en una ventaja competitiva en el mercado laboral y en la

capacidad de atraer a candidatos altamente calificados.

La flexibilidad y adaptabilidad del salario emocional son
caracteristicas que se han vuelto esenciales en un mundo laboral en
constante cambio. Las organizaciones y los colaboradores deben ser
capaces de ajustar y reevaluar las dimensiones del salario emocional a
medida que evolucionan las circunstancias y las prioridades. Esta

adaptabilidad permite que el salario emocional siga siendo una
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herramienta efectiva para fomentar el compromiso y el bienestar en el

lugar de trabajo en un entorno laboral dindmico.

La influencia del salario emocional en la satisfaccion laboral es un
aspecto fundamental. Cuando los colaboradores perciben que reciben un
salario emocional positivo, experimentan niveles mas altos de satisfaccion
en su trabajo. Esto se traduce en una mayor motivacion, compromiso y
bienestar emocional en el ambito laboral. Los colaboradores que sienten
que su contribucion es valorada y que se les brindan oportunidades para
crecer y desarrollarse tienden a estar mas satisfechos con su trabajo y, por
ende, son mas propensos a ser colaboradores leales y productivos

(Andrade, 2018).

(Gonzalez, 2017) da a conocer que, los aspectos externos son
costos medibles para una empresa que los colaboradores ven como
beneficios justos. Como muestra de ello, estan los cursos de capacitacion,
la oportunidad de tener un horario flexible, entre otros. Es decir, la fuerza
de trabajo tiene el poder de segregar percepciones de beneficios que no son

monetarios asignados, basandose en andlisis subjetivos y medibles.

2.2.1.3 Beneficios del salario emocional

Para Poelmans (2012), los beneficios de usar el salario emocional

son:

) Genera fidelizacion en el talento humano, esto suele verse en
personas que valoran los beneficios inmateriales debido a la

manera en la que se formaron.
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) Genera mayor compromiso con los objetivos de la empresa.

° Incrementa el sentido de responsabilidad por parte de los

colaboradores.

) Posee un efecto considerablemente positivo en el sentido de

pertenencia.

° Hace que la empresa sea méas &gil, competitiva y esté en mayor

funcién a los objetivos establecidos.

Moreno, et al. (2016), da a conocer que, los beneficios que aporta
el enfoque estratégico en base al salario emocional estan en la disminucion
de los costes de contratacion, la mejora del compromiso y que los
colaboradores se sientan identificados con su organizacion, por
consiguiente, se genera una reduccion en la rotacion de colaboradores.
Asimismo, mejora el posicionamiento de la empresa debido a que posee
una imagen que hace referencia a un excelente lugar en el que se quisiera

trabajar.

El salario emocional, que abarca aspectos intangibles de la
compensacion laboral, aporta una serie de beneficios significativos para
los colaboradores. Uno de los beneficios mas destacados es su impacto en

el bienestar laboral (Intriago y Zambrano, 2023).

Cuando los colaboradores perciben que su organizacion valora su
contribucion y les brinda un entorno de trabajo que respeta su equilibrio
entre la vida laboral y personal, experimentan un mayor bienestar
emocional. Esto se traduce en niveles mas bajos de estrés laboral,
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agotamiento y conflictos entre el trabajo y la vida personal. El salario
emocional contribuye en gran medida a crear un entorno de trabajo en el
que los colaboradores se sienten apoyados y motivados (Intriago y

Zambrano, 2023).

Uno de los beneficios méas destacados del salario emocional es su
capacidad para aumentar la satisfaccion laboral de los colaboradores.
Cuando los colaboradores perciben que reciben un reconocimiento
adecuado, tienen oportunidades de desarrollo personal y profesional, y
disfrutan de un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal,
experimentan un mayor grado de satisfaccion en su trabajo. Esta
satisfaccion no solo se traduce en un ambiente de trabajo méas armonioso,
sino que también puede aumentar la retencion de colaboradores,

reduciendo la rotacion de personal (Moreno, et al., 2016),

El compromiso de los colaboradores es otro beneficio clave del
salario emocional. Cuando los colaboradores se sienten valorados y
apoyados por su organizacion, tienden a estar mas comprometidos con los
objetivos y la cultura de la empresa. EI compromiso se traduce en un mayor
esfuerzo, una mayor motivacién y una mayor dedicacion al trabajo, lo que
puede impulsar el rendimiento y la productividad en la organizacion

(Soler, 2015)

El salario emocional también puede contribuir a la construccion de
una cultura organizacional positiva. Las organizaciones que valoran y
promueven el salario emocional tienden a crear un ambiente en el que los

colaboradores se sienten apreciados y respaldados. Esto puede conducir a
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una mayor cohesién de equipo, a una mayor colaboracion entre
colaboradores y a un mayor sentido de pertenencia a la organizacion. Una
cultura organizacional positiva puede mejorar la moral de los
colaboradores y promover un ambiente de trabajo méas agradable y

motivador (Andrade, 2018).

Otro beneficio fundamental del salario emocional es su capacidad
para fomentar el compromiso y la lealtad de los colaboradores. Cuando los
colaboradores sienten que su organizacion se preocupa por su desarrollo
profesional y personal, estdn mas dispuestos a comprometerse con los
objetivos y valores de la empresa. EI compromiso se traduce en un mayor
esfuerzo y dedicacion en el trabajo, lo que puede impulsar la productividad
y el rendimiento de la organizacion. Ademas, los colaboradores que
experimentan un alto salario emocional son mas propensos a permanecer
en sus empleos a largo plazo, lo que reduce la rotacion de personal y sus

costos asociados (Intriago y Zambrano, 2023).

La Asociacion Espafiola para la Calidad (2012) también afirma en
su articulo sobre salario emocional que, los beneficios que obtiene una
empresa que toma en cuenta el uso de la retribucion emocional en su
politica remuneratoria se encuentran en la baja rotacién de su personal,
menores costes de contratacion, capacitacion y manejo de su personal,
bajos nimeros de faltas y colaboradores satisfechos que significan mayor

produccién y capacidad.

Para concluir, los enfoques de estos autores nos permiten

considerar los beneficios del salario emocional. Su ejecucion en el sistema
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de personal es relevante porque crea unidades de personal mas fuertes,
aumentando su participacion y pertenencia con su empresa, lo que
incrementa la productividad para el logro de las metas de la organizacion.
Asi mismo, permite a los colaboradores alcanzar sus metas como personas

y el alcance de un balance entre su vida privada y su trabajo.

2.2.1.4 Dimensiones del salario emocional

Segun Rodriguez (2018), el salario emocional posee 2

dimensiones:

2.2.1.4.1 Las oportunidades de desarrollo

Incluye las ensefianzas continuas que la empresa proporciona a sus
colaboradores para su aprendizaje, esto implica los aspectos instructivos,
emocionales y academicos, cuyo fin es el de impactar de forma positiva en
sus capacidades, formacion y desarrollo de la persona (Intriago y

Zambrano, 2023).

Algunos de los ejemplos a mencionar radican en las capacitaciones,

planes de carrera y gestion de talento detallados a continuacion:

) Formacion continua, esta se encarga de medir el nivel porcentual
de colaboradores que reciben algun tipo de formacion ya sea de
modo tedrico y/o practico por medio de cursos profesionales

presenciales o en linea.

° Mentoring, este posibilita el conocimiento de la cantidad
porcentual de los colaboradores que perciben apoyo en cuanto a su

desarrollo como profesionales por parte de sus jefes.
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) El plan de carrera calcula el nimero de colaboradores que tienen
un desarrollo en su trabajo para conseguir objetivos relacionados

con la empresa.

2.2.1.4.2 Bienestar psicoldgico

Segun Andrade (2018) comprende el grado de aceptacién y agrado
interno que poseen los colaboradores al percibir que su posicion
profesional estd en linea con sus ideales y que esto a su vez les da un
sentido de reconocimiento en su entorno social, desafios como

profesionales y autonomia listados a continuacion:

) Reconocimiento, cuantifica la cantidad porcentual de
colaboradores que reciben un reconocimiento por lograr ciertos

objetivos.

° La autonomia, esta establece la cantidad de colaboradores que
poseen la direccion y el manejo de varias situaciones en su entorno

laboral en las que no interviene su jefe inmediato.

2.2.2 Satisfaccién laboral

2.2.2.1 Definiciones

Robbins (2016) asevera que la satisfaccion laboral se refiere a
todas las actitudes que una persona posee hacia su labor. Las personas que
estdn muy satisfechas con su labor tienen una perspectiva positiva,
mientras que las personas que estan constantemente insatisfechas tienen

una perspectiva negativa.
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Existe una definicibn mas clara dada por Pérez (2016) al
diferenciar entre actitud o disposicion al momento de proceder de cierto
modo concreto respecto a los elementos particulares del trabajo y la
satisfaccion en cuanto a este, entendiéndose como una postura
generalizada obtenida como resultado de bastantes posturas especificas
vinculadas a diversas condiciones laborales. Entonces, la satisfaccion
laboral es el grado de satisfaccion personal que el colaborador logra al

desenvolver su labor

La satisfaccion laboral, un concepto intrincado y multifacético, se
define como la evaluacion subjetiva que los colaboradores hacen de su
trabajo y su entorno laboral. En su esencia, se trata de como los
colaboradores se sienten con respecto a su empleo en funcion de sus
percepciones, expectativas y experiencias. La satisfaccion laboral abarca
una gama diversa de aspectos, desde la satisfaccion con las tareas laborales
y las relaciones en el lugar de trabajo hasta la percepcion de la recompensa
y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Esta complejidad subraya
la necesidad de un enfoque holistico para comprender y medir la

satisfaccion laboral (Chiang, et al. 2021).

La percepcién individual desempefia un papel central en la
satisfaccion laboral. Lo que una persona considera un trabajo satisfactorio
puede ser muy diferente de lo que otro individuo encuentra gratificante.
La percepcion esté influenciada por factores personales, como valores,
expectativas y personalidad, asi como por factores contextuales, como la

cultura organizacional y las condiciones de trabajo. Por lo tanto, la
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satisfaccion laboral es altamente subjetiva y se basa en la evaluacion

personal de cada colaborador (Gonzélez, et al. 2022).

La satisfaccion laboral no es un estado estatico, sino que puede
cambiar con el tiempo y las circunstancias. Las experiencias laborales, los
cambios en la vida personal y las condiciones econdémicas pueden influir
en la satisfaccion laboral de un individuo. Los colaboradores y las
organizaciones deben reconocer que la satisfaccion laboral es dindmica y
estar dispuestos a adaptarse a las necesidades cambiantes de sus
colaboradores para mantener un entorno laboral saludable y productivo

(Diaz, et al. 2023).

La influencia de la satisfaccion laboral trasciende el &mbito
individual y afecta a las organizaciones en su conjunto. Los niveles de
satisfaccion laboral de los colaboradores estan relacionados con el
rendimiento, la retencion de talento, la cultura organizacional y la
reputaciéon de la empresa. Por lo tanto, comprender y gestionar
eficazmente la satisfaccion laboral es una prioridad estratégica para las
organizaciones que buscan mejorar su competitividad en el mercado

laboral y su éxito a largo plazo (Pérez, 2016).

La base de la satisfaccion laboral radica en la percepcion individual
de un colaborador sobre su trabajo y las condiciones en las que se
desarrolla. Esta percepcion se forma a traves de una evaluacion continua
de aspectos como el contenido del trabajo, las relaciones interpersonales,
el ambiente laboral, el equilibrio entre la vida laboral y personal, las

oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento y la
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compensacion. La satisfaccion laboral es, por lo tanto, subjetiva y
altamente personalizada, lo que significa que lo que satisface a un
colaborador puede diferir significativamente de lo que satisface a otro

(Robbins, 2016).

La medicidn y evaluacidn constante de la satisfaccion laboral son
practicas comunes en muchas organizaciones. Las encuestas Yy
evaluaciones periodicas permiten a las empresas identificar areas de
mejora y abordar las preocupaciones de los colaboradores. Esta
retroalimentacion continua puede ser valiosa para mejorar la calidad del
entorno laboral y aumentar la satisfaccion de los colaboradores (Gonzalez,

et al. 2022)

El impacto de la satisfaccion laboral en el bienestar de los
colaboradores es un aspecto fundamental. Los colaboradores que
experimentan una alta satisfaccion laboral suelen reportar un mayor
bienestar emocional, una mejor salud mental y una mayor satisfaccion con
su vida en general. La satisfaccion laboral tambien puede influir en la
calidad de las relaciones interpersonales, tanto dentro como fuera del lugar
de trabajo, y puede contribuir a un mayor sentido de propésito y

realizacion personal (Martin y Plascencia, 2017).

Desde una perspectiva tedrica, la satisfaccion laboral puede ser
abordada a través del prisma de la teoria de la autodeterminacion. Esta
teoria postula que los individuos buscan satisfaccion y bienestar al tener la
capacidad de satisfacer sus necesidades psicologicas basicas de autonomia,

competencia y relacion con los demas. En el contexto laboral, esta teoria
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establece que la satisfaccion laboral surge cuando los colaboradores
perciben que tienen la capacidad de tomar decisiones, ejercer su
competencia y tener interacciones significativas en el entorno de trabajo

(Cernas, et al. 2018).

La percepcion de estar involucrados en tareas desafiantes, pero
alcanzables, asi como sentirse valorados y parte de un equipo, contribuye
a la satisfaccion laboral. Por lo tanto, la teoria de la autodeterminacion
ofrece una lente conceptual para entender como los componentes del
salario emocional, como el reconocimiento y las oportunidades de
desarrollo, pueden influir en la satisfaccion laboral a través del
cumplimiento de las necesidades psicologicas fundamentales (Pérez,

2016).

Desde una perspectiva organizacional, la satisfaccion laboral se
erige como un factor de vital importancia para el funcionamiento eficiente
y efectivo de la empresa. Los colaboradores satisfechos no solo tienden a
mostrar niveles mas altos de compromiso y lealtad hacia la organizacion,
sino que también estan propensos a ser mas productivos y creativos en sus
funciones. Asimismo, la satisfaccién laboral influye en la dindmica de
trabajo en equipo y en la calidad de las relaciones interpersonales dentro

de la empresa (Martin y Placencia, 2017).

Al retener el talento y disminuir la rotacion laboral y generar un
ambiente de trabajo agradable, la satisfaccion laboral impacta
positivamente en la imagen y reputacion de la organizacion en el mercado

laboral y entre sus clientes y socios comerciales. Como tal, la satisfaccion
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laboral no solo es una variable individual, sino una variable estratégica que
puede moldear la cultura organizacional y, en ultima instancia, la

consecucion de los objetivos empresariales.

2.2.2.2 Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral tiene relevancia debido a que esta
intimamente relacionada con la productividad, el desempefio y el
absentismo. Lo mas iddneo es contar con colaboradores que sean
productivos y estén satisfechos. Sin embargo, es posible que ciertas
intenciones de incrementar la productividad tengan como consecuencia la
disminucion de la satisfaccion laboral. Asimismo, una alta satisfaccion no

garantiza un alto nivel de produccion (Diaz, et al. 2023).

Daft y Lane (2012) aseveran que varias personas creen relevante a
la satisfaccion laboral ya que se tiene la idea de que si un colaborador esta
conforme con su trabajo este se desempefiard mejor. La satisfaccion

adquiere mayor o menor relevancia segun cada persona.

Respecto a la satisfaccion laboral este significa un asunto de gran
utilidad ya que muestra la capacidad de una empresa respecto a la
satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores. Asi mismo es bien
sabido que cuando los colaboradores no se sienten satisfechos es mas
probable que falten e incluso que presenten su renuncia, por otro lado, los
colaboradores que si se sienten satisfechos son mas saludables y tienden a

vivir mas (Martin, 2016)
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Para Afasco (2007) en el momento que uno o varios colaboradores
no se sientan satisfechos, lo primero que se debe de hacer es encontrar lo
que lo ocasiona. Es posible que existan varias razones, como por ejemplo
una supervision deficiente, condiciones no aptas, inseguridad,
desigualdades, inexistencia de posibilidades para progresar, disputas

internas entre el personal o la insatisfaccion de sus necesidades superiores.

La satisfaccion laboral no es solo un concepto abstracto; tiene un
impacto tangible en la productividad de los colaboradores y, por extension,
en el rendimiento general de las organizaciones. Cuando los colaboradores
estan satisfechos con sus empleos, tienden a ser mas comprometidos y
motivados para realizar sus tareas de manera efectiva. Este compromiso se
traduce en un aumento de la productividad, ya que los colaboradores estan
dispuestos a invertir tiempo y esfuerzos adicionales para alcanzar los

objetivos de la organizacién (Chiang, 2021).

La satisfaccion laboral tiene un efecto directo en la relacion de la
empresa con sus clientes. Los colaboradores satisfechos tienden a ofrecer
un mejor servicio al cliente, ya que estan mas comprometidos y motivados
en sus interacciones. Esta mejora en la calidad del servicio puede marcar
la diferencia en la percepcion de los clientes sobre la empresa y puede
generar lealtad a largo plazo. Una imagen positiva de la empresa como
colaborador deseable tambiéen puede influir en la percepcion del pablico
en general, lo que puede reforzar la reputacion de la organizacion en el
mercado y facilitar la atraccion de nuevos talentos y clientes (Daft y Lane,

2012).
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La importancia de la satisfaccion laboral radica en su profundo
impacto en el bienestar de los individuos. Los colaboradores que
experimentan altos niveles de satisfaccion en su trabajo tienden a gozar de
un mayor bienestar emocional y psicoldgico. La satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con la reduccion del estrés y la mejora de la
salud mental. Los colaboradores satisfechos tienen menos probabilidades
de experimentar agotamiento y depresion, lo que contribuye a un mayor

equilibrio en sus vidas (Gonzélez, et al. 2022).

El efecto positivo de la satisfaccion laboral se extiende a la vida
personal de los colaboradores. Cuando los colaboradores estan satisfechos
en su trabajo, tienen mas energia y disposicion para disfrutar de su vida
fuera del trabajo. Esto se traduce en relaciones personales mas saludables,
un mayor compromiso en actividades extralaborales y una sensacién
general de bienestar que se irradia en todas las areas de la vida (Martin y

Placencia, 2017).

La satisfaccion laboral también influye directamente en el
rendimiento y la productividad de las organizaciones. Los colaboradores
satisfechos tienden a ser mas motivados y comprometidos con sus tareas
laborales. Se esfuerzan méas por alcanzar los objetivos de la organizacion
y tienden a ser mas leales y comprometidos. Esto se traduce en una
reduccion del ausentismo laboral y una mayor retencion de talento, lo que
a su vez contribuye a la estabilidad y el éxito a largo plazo de la

organizacion (Pérez, 2016).

46

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Desde una perspectiva organizacional, la satisfaccion laboral es
esencial para mejorar la imagen de la empresa como colaborador deseable.
Las organizaciones que valoran y promueven la satisfaccion laboral a
menudo son percibidas como lugares de trabajo atractivos, lo que facilita
la atraccion de talento de alta calidad. Esto es particularmente importante
en un mercado laboral altamente competitivo, donde retener y atraer
talento es fundamental para el crecimiento y la prosperidad de la

organizacion (Leguia, 2015).

La satisfaccion laboral contribuye a la creacion de una cultura
organizacional saludable. Cuando los colaboradores estan satisfechos,
tienden a trabajar de manera colaborativa, a apoyarse mutuamente y a
mantener relaciones laborales positivas. Esto puede fortalecer la cohesién
del equipo, mejorar la comunicacion y aumentar el sentido de pertenencia
a la organizacion. Una cultura organizacional saludable es fundamental
para el bienestar de los colaboradores y para el logro de los objetivos

estratégicos de la empresa (Leguia, 2015).

La satisfaccion laboral también puede influir en la calidad del
servicio al cliente. Los colaboradores satisfechos tienden a ofrecer un
mejor servicio, ya que estan mas comprometidos y motivados en sus
interacciones con los clientes. Esto puede mejorar la percepcion de la
empresa por parte de los clientes y contribuir a una mayor lealtad y

retencion de estos (Koontz y Weihrich, 1999).

Se puede afirmar que la satisfaccion laboral es una postura comun

que incluye la interrelacion de varios elementos clave del trabajo, siendo
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algunos de los mas fundamentales su naturaleza, la remuneracion, las
condiciones laborales, la motivacion, las técnicas de gestion, los vinculos
interpersonales, la formacion y las oportunidades de desarrollo y
superacion profesional. El proyecto se basa en la suposicion de que
aquellos colaboradores cuyas necesidades hayan sido satisfechas
estableceran una base para una mayor responsabilidad y compromiso con
la organizacion que generard un aumento en el rendimiento laboral, lo que

afectaria positivamente su trabajo (Leguia, et al. 2015).

2.2.2.3 Factores influyentes en la satisfaccion laboral

Para Robbins (2014) la calificacion de satisfaccion laboral de un
colaborador es una combinacién de varios factores complicados, dos de
las metodologias mas populares son la calificacion sumada y la
calificacion Unica general constituida por numerosos elementos en
referencia a las funciones que se desempefia. Un método comun de
evaluacion es solicitar a los diversos colaboradores que respondan las
siguientes interrogantes, ¢Qué tan satisfecho esta con su trabajo? Para lo
cual el colaborador respondera segun la escala proporcionada. Respecto al
segundo método en mencidn, este pretenderd identificar los puntos
fundamentales en el trabajo solicitando que el colaborador manifieste lo

que piensa respecto a los mismos.

Para Garces y Ovejero (2018) es posible ver a los elementos
decisorios y los resultados de la satisfaccion laboral desde una perspectiva
particular o desde una perspectiva organizacional. El grado de satisfaccion

de los colaboradores varia de persona a persona. Dos de los elementos
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decisorios personales mas relevantes de la satisfaccion laboral son el

tiempo de carrera laboral y las aspiraciones profesionales del colaborador.

Por su lado Afasco (2016) afirma que entre los elementos que dan
paso a la satisfaccion laboral es posible destacar la relevancia de la

naturaleza del trabajo como elemento decisorio.

La interaccion social también es un aspecto que los empleos
abarcan. La conducta de los directivos es uno de los factores primordiales
para lograr la satisfaccion en los colaboradores. Los colaboradores que
poseen liderazgo, tolerancia y consideracion hacia los demas, son los que
poseen mas satisfaccion a diferencia de aquellos lideres que demuestran
indiferencia, autoridad y hostilidad hacia los colaboradores que se

encuentran bajo su cargo (House y Mitchell, 1974).

En la década de los 30’s, 40’s y 50’s, las opiniones respecto a la
satisfaccion laboral se reducian a la expresion de “Un colaborador feliz es
un colaborador productivo”. Asi mismo otras investigaciones afirman que
la productividad lleva a la satisfaccion, Actualmente las investigaciones
concluyen que la satisfaccion en los colaboradores estimula a su

productividad (Robbins, 2014).

Ciertos elementos como la insercion de tecnologias nuevas, la
probabilidad de jubilacion anticipada, las enfermedades, el entorno fisico,
las conductas de rechazo e incomunicacién generan un entorno

insatisfactorio para los colaboradores (Regnault, 2017).
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Para Quintanilla y Banavia (2009) la satisfaccion laboral tiene una
relacion estrecha con el bienestar subjetivo. Un factor esencial que influye
en el bienestar de las personas es el trabajo, debido al sueldo percibido u

otros elementos satisfactorios o no satisfactorios del propio trabajo.

Los estudios muestran que la existencia de un elemento laboral en
particular podria aumentar la satisfaccion laboral, tal como la
responsabilidad, pero la falta de la misma no conduce necesariamente a la
insatisfaccion. De no existir una caracteristica tal como la seguridad en el
trabajo se generaria un sentimiento de insatisfaccion, por otro lado, el que
exista un nivel considerable de seguridad en el trabajo no asegura que los

colaboradores se sientan satisfechos (Soto, 2017).

Para Enriquez (2016) el operar la satisfaccion laboral es una
administracién de modo complementario que se realiza en una empresa,
siempre y cuando sea a través de una combinacion de acciones, estrategias,
acciones y programas que estén dirigidos a acercarse a los puntos
neurélgicos de los colaboradores de manera individual, a modo de célula
béasica con el fin de realizar una reproduccién empresarial estableciendo
de ese modo los grados de exigencia con el propdsito de adquirir
conocimientos en cuanto al nivel de satisfaccion de los colaboradores. En
cuanto se haya logrado la satisfaccion del colaborador, este multiplicara su

empefio y se esforzara y dedicara mas en su trabajo.

2.2.2.4 Dimensiones de la satisfaccion laboral

La satisfaccion determina parcialmente las acciones y los esfuerzos
de una persona y determina las metas a alcanzar (Barcos, 2014).
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En cuanto a la satisfaccion laboral las dimensiones mas

importantes para su generacion son:

2.2.2.4.1 Satisfaccion con el ambiente laboral

Para Barcos (2014), el ambiente laboral hace referencia a distintos
factores de orden psicoldgicos, sociales y fisicos que llegan a influir en la
experiencia de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones. La
satisfaccion en el entorno de trabajo puede ser medido en torno a la calidad
de la comunicacion interna, tanto en la familia como interpersonalmente,

presente en los integrantes de una determinada organizacion.

La satisfaccion con el ambiente laboral se considera un indicador
clave del bienestar y la calidad de vida en el trabajo. Cuando los empleados
se sienten satisfechos con su ambiente laboral, es mas probable que estén
comprometidos con sus tareas, sean méas productivos y tengan una menor
probabilidad de experimentar estrés laboral o agotamiento. Ademas, la
satisfaccion con el ambiente laboral también esta relacionada con la
retencién de talento, ya que los empleados que se sienten a gusto en su
lugar de trabajo son mas propensos a permanecer en la organizacion a largo

plazo (Gonzélez, et al. 2022).

2.2.2.4.2 Satisfaccion con la carga de trabajo

Menciona Cantera (2015) que la carga laboral es la cantidad de
trabajo asignada a uno o mas colaboradores y la complejidad de las
actividades que deben desarrollarse durante los mismos en un determinado

periodo. La carga laboral, bien administrada puede evitar que se afecte de
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forma negativa la salud fisica y mental del colaborador. La satisfaccion
con la carga laboral puede ser medida en funcion del volumen de trabajo,
la complejidad de la tarea, tiempo de respuesta disponible y recursos

disponibles.

La satisfaccion con la carga de trabajo es una dimension critica de
la satisfaccion laboral, ya que esta estrechamente relacionada con el
bienestar emocional y psicologico de los empleados. Un empleado que esta
satisfecho con su carga de trabajo generalmente experimenta un nivel de
confort y realizacion en su rol, lo que puede contribuir positivamente a su

compromiso laboral y su rendimiento (Diaz, et al. 2023).

23 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1 Bienestar del Colaborador

Se refiere a la atencién y el enfoque que la organizacion pone en el estado
fisico y emocional de sus colaboradores. Esto incluye proporcionar un ambiente
de trabajo saludable, promover la salud mental y fisica, y ofrecer programas de
apoyo como asesoramiento y recursos para mejorar el bienestar general de los

empleados.

2.3.2 Cambio Organizacional

Es un proceso que implica la implementacion de modificaciones
significativas en la estructura, procesos o cultura de la organizacion. Puede incluir
cambios en la estrategia, la tecnologia, la reorganizacion de equipos o cualquier

otro aspecto que afecte la forma en que la organizacién opera.
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2.3.3 Capacitacion y Desarrollo

Se refiere a los programas y oportunidades proporcionadas por la
organizacion para mejorar las habilidades, competencias y conocimientos de los
colaboradores. Esto incluye la formacion en el trabajo, cursos de desarrollo

profesional y programas de aprendizaje continuo.

2.3.4 Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico y emocional en
el lugar de trabajo, incluyendo la percepcién de los colaboradores sobre la cultura
laboral, las relaciones entre comparfieros, la comunicacién y la calidad del
liderazgo. Un clima organizacional positivo puede influir en la satisfaccion y el

compromiso de los colaboradores.

2.3.5 Compensacion Competitiva

Se refiere a la comparacion de la compensacion, que incluye salarios y
beneficios, ofrecida por una organizacion con respecto a las practicas de
compensacion de otras empresas en la misma industria y region geografica. Esto

es importante para atraer y retener a los colaboradores talentosos.

2.3.6  Compensacion Total

Es la suma de todos los elementos que componen la retribucién de un
colaborador, que incluye el salario base, las bonificaciones, los beneficios como
el seguro de salud y el plan de jubilacion, asi como el salario emocional, que

abarca aspectos intangibles como el reconocimiento y el equilibrio trabajo-vida.
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2.3.7 Compromiso Laboral

Hace referencia al nivel de dedicacion y entusiasmo de los colaboradores
hacia su trabajo y hacia los objetivos y valores de la organizacion. Un alto
compromiso laboral se relaciona positivamente con la productividad y la retencion

de colaboradores.

2.3.8 Desarrollo Profesional

Incluye las oportunidades proporcionadas por la organizacion para que los
colaboradores adquieran nuevas habilidades, avanzar en sus carreras y asumir
roles de mayor responsabilidad. Esto puede incluir capacitacion, programas de

mentoria y oportunidades de promocion.

2.3.9 Empatia Organizacional

La empatia organizacional se refiere a la capacidad de la organizacién para
comprender y responder a las necesidades, preocupaciones y emociones de sus
colaboradores de manera comprensiva y efectiva. Esto puede contribuir a un

ambiente laboral més saludable y positivo.

2.3.10 Equidad Salarial

Es la percepcion de los colaboradores sobre si la distribucion de los
salarios dentro de la organizacién es justa y equitativa en relacion con el
desempefio y las contribuciones individuales. La percepcion de equidad salarial

puede influir en la satisfaccién laboral y el compromiso.
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2.3.11 Motivacion Extrinseca

Se refiere a la motivacidn que proviene de recompensas externas, como el
salario, los bonos, los ascensos y el reconocimiento publico. Los colaboradores

motivados extrinsecamente buscan recompensas tangibles por su desempefio.

2.3.12 Motivacion Intrinseca

Es la motivacion que surge de la satisfaccion personal y el disfrute que se
obtiene del propio trabajo y de la realizacion de las tareas en si mismas, en lugar

de depender de recompensas externas.

2.3.13 Politicas de Recompensa

Las politicas y practicas establecidas por la organizacion relacionadas con
la compensacién, el reconocimiento y las recompensas para los colaboradores,

con el fin de incentivar el desempefio y la retencion.

2.3.14 Remuneracion Total

La remuneracion total es la combinacion de todos los elementos que
componen la compensacion de un colaborador, incluyendo el salario base, los

beneficios, los incentivos y otros componentes que conforman la retribucién total.

2.3.15 Retencion de Colaboradores

Se refiere a la estrategia y practicas utilizadas por la organizacién para
mantener a los colaboradores en la empresa a largo plazo, lo que puede incluir

programas de desarrollo, reconocimiento y compensacion competitiva.
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2.3.16 Retribucién no Monetaria

Hace referencia a las formas de recompensa que no implican dinero en
efectivo, como el reconocimiento publico, la flexibilidad horaria, el teletrabajo, el
desarrollo de habilidades y otros beneficios no financieros que la organizacion

puede ofrecer a sus colaboradores.

2.3.17 Turnover

El turnover es la tasa o indice de rotacién de personal, que mide la cantidad
de colaboradores que ingresan y salen de la organizacion en un periodo de tiempo
determinado. Un alto turnover puede ser indicativo de problemas en la retencion

y la satisfaccion laboral.
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1 ZONADE ESTUDIO

La presente investigacion se situa en la ciudad de Puno, un enclave urbano de
relevancia en la region sur de Perd. Puno, capital de la provincia homénima y ubicada a
orillas del majestuoso Lago Titicaca, es reconocida por su diversidad cultural y su
importancia econémica en el contexto regional. En esta localidad se encuentra la empresa
objeto de estudio, Mareas, Ceviche y Méas S.R.L., que opera en un entorno caracterizado

por su dinamismo y competitividad en el sector.

La eleccion de Puno como escenario de investigacion se justifica por su atractivo
geografico y cultural, asi como por el caracter representativo de la muestra de
colaboradores de esta entidad empresarial en el contexto laboral de la ciudad. La
naturaleza multisectorial de la economia local y la interaccién entre factores geograficos,
econdmicos y culturales confieren un marco propicio para explorar la relacion entre

salario emocional y satisfaccion laboral en un entorno regional especifico.

En consecuencia, la eleccion de Puno como ubicacion geogréfica del estudio
provee una base contextual relevante para la comprension de los fendmenos de interés en

el &ambito de la administracion y la gestion de recursos humanos.
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Figura 1

Ubicacion geogréfica del establecimiento fisico de Mareas, Ceviche y M&s S.R.L. en el

2023
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3.2 TIPODE ESTUDIO

3.2.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, toda vez que se
emplearon instrumentos de recoleccion de datos estructurados y cuantificables
respecto de las variables salario emocional y satisfaccion laboral cuyos resultados
fueron estadisticamente verificados mediante las hipotesis formuladas, para

obtener conclusiones y en consecuencia plantear recomendaciones (Hernandez et

al. 2014).
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3.2.2 Alcance de la investigacion

La presente investigacion tuvo un alcance correlacional, toda vez que, de
conformidad con Hernandez et al. (2014) mediante su realizacion se busco
determinar una correlacion estadistica entre el salario emocional y la satisfaccion
laboral; sin embargo, dichas relaciones no necesariamente implican que una

variable sea dependiente respecto de la otra y viceversa.

3.2.3 Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental, dado que no se realiz6
manipulacion alguna de las variables salario emocional ni de la satisfaccion
laboral; en la misma medida, tuvo un disefio transversal, ya que el recojo de datos
fue llevado a cabo en un Gnico momento, de donde se obtuvo toda la informacion

necesaria para la realizacion del estudio (Hern&ndez et al. 2014).

3.2.4 Técnicas e instrumentos de investigacion

Como técnica de investigacion se utilizé la encuesta, toda vez que segln
mencionan Hernandez, et al. (2014) resulta adecuada cuando lo que se pretende
es recabar datos de caracter cuantitativo y estructurados, de manera que resulte

mas sencillo su procesamiento estadistico y su posterior interpretacion.

Como instrumento de investigacion se utilizo el cuestionario, toda vez que
conforme menciona Hernandez et al. (2014), es un instrumento adecuado para
investigaciones en las que se pretende recabar datos y cifras estadisticas, o bien

informacion que pueda categorizarse e interpretarse estadisticamente.

33 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
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3.3.1 Poblacion del estudio

La poblacién es definida por Hernandez et al. (2014) como el conjunto de
elementos que constituyen el foco del estudio y a quienes se desea aplicar los
instrumentos de investigacion. En la presente investigacion, la poblacion se

determind conforme a los siguientes criterios:

° Tiempo de permanencia igual o0 mayor a un afo

° Se encuentren en planilla

Segun los datos proporcionados por la Gerencia de Mareas, Ceviche y Mas

se tiene que la poblacion esta conformada por 46 colaboradores

3.3.2 Muestra del estudio

La muestra es, segun Hernandez et al. (2014) una parte o porcién de la
poblacion de la cual se dice es representativa de la primera y, por tanto, los
resultados de una investigacion obtenidos a partir de esta se pueden extrapolar a

toda la poblacion.

Para la presente investigacion se utilizara el muestreo censal, que
conforme sefiala Hernandez et al. (2014) se utiliza cuando el investigador estudia

al total de la poblacion.

Por lo tanto, la muestra esta conformada por los 46 colaboradores de la
empresa; es decir, se estudiara a todos los colaboradores, tal como se observa en
la tabla de planilla, constituyendo muestra censal, tal como se muestra en el

ANEXO 12
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Tabla1
Determinacion de la cantidad y criterios de seleccién de la poblacion y muestra

del estudio

Cantidad Criterios de seleccion
Tiempo de permanencia
Poblacion 46 colaboradores igual o mayor a un afio
Se encuentren laborando
en planilla
Muestreo censal (estudio
Muestra 46 colaboradores del total de la poblacién

Nota. Elaborado en Excel (2023)
3.4 DISENO ESTADISTICO
3.4.1 Prueba de confiabilidad alfa de Cronbach

Con el fin de determinar la confiabilidad de los instrumentos del estudio
se empled la férmula de coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, toda vez
que trabaja con variables de intervalos de razén cuya formulacion es la siguiente

(Herné&ndez, et al. 2014):

K > S?
a=——|1-
K-1 SZ

= o= Coef. de confiabilidad del cuestionario
= K= Numero de items del cuestionario
= >S "2 = Sumatoria de las varianzas de los items del cuestionario

= S T”2=Varianza total del instrumento
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El procedimiento para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach implica la
administracion Unica del instrumento de medicion. No existe una regla establecida
que indique un valor minimo para la fiabilidad, por lo que dicho valor debe ser
determinado por el investigador y evaluado por otros investigadores y usuarios.
No obstante, el valor de a=0.70 es ampliamente aceptado por la mayoria de los

autores como un umbral adecuado.

Tabla 2

Alfa de Cronbach del cuestionario de salario emocional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,875 16
Nota. Procesado en SPSS (2023)

Como se observa en la Tabla 2, el resultado obtenido mediante el programa
estadistico SPSS fue de 0=0.875, lo cual implica que el cuestionario de salario

emocional tuvo una fiabilidad adecuada.

Tabla 3

Alfa de Cronbach del cuestionario de satisfaccion laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
732 14
Nota. Procesado en SPSS (2023)

Como se observa en la Tabla 3, el resultado obtenido mediante el programa
estadistico SPSS fue 0=0.732, lo cual implica que el instrumento cuestionario de

satisfaccion laboral tuvo una fiabilidad adecuada.
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3.4.2 Prueba de normalidad

Previa a la contrastacion de hipotesis, se sometieron los resultados
obtenidos a la prueba estadistica de normalidad, la cual es un indicador estadistico

que determina si los datos siguen o no siguen una distribucién normal, de modo

que:
Hipotesis nula: Los datos no siguen una distribucion normal.
Hipotesis alterna: Los datos siguen una distribucion normal.
Tabla 4

Prueba estadistica de normalidad de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Cuestionario de salario emocional ,951 46 ,051

Cuestionario de satisfaccion laboral 808 46 <001
Nota. Procesado en SPSS (2023)

Tal y como se aprecia en la Tabla 4, para el cuestionario de salario
emocional se obtuvo un nivel de significancia de 0,051 de manera que su
distribucion es paramétrica; mientras que para el cuestionario de satisfaccion
laboral se obtuvo un nivel de significancia menor a 0,001, de manera que su

distribucion es no paramétrica (Hernandez et al. 2014).

Al tener que correlacionar ambos instrumentos, se tiene en cuenta que, Si
ambos son paramétricos, se debe utilizar una prueba de relacién paramétrica; sin
embargo, si uno de los dos 0 ambos son no paramétricos, es necesario utilizar una
prueba de relacion no paramétrica. A partir de lo expresado, en la presente
investigacion el coeficiente a utilizar fue el de correlacion de Spearman
(Hernandez et al. 2014).
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3.4.3 Coeficiente de correlacion de Spearman

Para determinar la correlacion entre las variables de estudio de la presente
investigacion, se utilizd el coeficiente correlacion de Spearman, mediante la

siguiente formula (Hernandez et al., 2014):

6 D?
g = ———"T
S nn?2-1)
Donde:
. rs =Correlacion de rango de Spearman
. D=diferencia entre los rangos de las variables
. n=ndmero de observaciones

3.5 PROCEDIMIENTO

La aplicacion del cuestionario se llevo a cabo en la empresa, donde se convocd a
todos los colaboradores. Se les entregd el cuestionario y se les explicé la finalidad del
estudio y la importancia de su participacion. Se garantiz6 la confidencialidad y anonimato

de las respuestas obtenidas.

Luego de que se aplicé el cuestionario a todos los colaboradores, se procedio a la
recopilacion de los datos. Para esto se revisO cada cuestionario y se registraron las

respuestas en una base de datos.

Los datos obtenidos se analizaron con el fin de identificar patrones, tendencias y
relaciones entre las variables del estudio. Se utilizaron el software Microsoft Excel para

el procesamiento de datos y el paquete estadistico SPSS 27 para el analisis estadistico.

3.6 VARIABLES
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Las variables de estudio en la presente investigacion son el salario emocional y la

satisfaccion laboral, las mismas que se operacionalizan de la siguiente manera:

Tabla s

Operacionalizacion de las variables salario emocional y satisfaccion laboral

. Definicion Dimensio . Escala de
Variables . Indicadores
operacional nes valores
El salario emocional
se puede Formacion
operacionalizar continua
mediante la )
implementacion de  Oportunid
estrategias y politicas ~ ades de Mentoring

concretas en las ~ desarrollo
organizaciones. Esto
implica proporcionar

Salario Plan de carrera
. a los colaboradores
emocional )
oportunidades de
desarrollo, ademas,
implica promover el Reconocimiento
bienestar psicol6gico Bjenestar
mediante medidas  psjcolggic
como la 0 _
implementacion de ] N=nunca,
Autonomia CN=casi
programas de _
bienestar en el trabajo nunca, AV=a
Calidad d veces, CS=casi
alidad de siempre,
_ _ comunicacion S=siempre
Satisfacci Interna
on con el Calidad de
La satisfaccion ambiente relaciones
laboral se puede laboral interpersonales
operacionalizar o
mediante la Familiaridad
Satisfaccion evgluaupn de dos Volumen de
laboral dimensiones: la .
. - trabajo
satisfaccion con el

ambiente laboral y la  Satisfacci Complejidad de

satisfaccion conla  ¢n con la _Ia tarea
carga en el trabajo.  carga de Tiempo de
trabajo respuesta
disponible

Recursos
disponibles

Nota. Elaborado en Excel (2023)
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3.7 ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

Para una adecuada interpretacion de los resultados, se asignaron valores a cada
una de las respuestas de los encuestados a los que se les aplicé el cuestionario de salario

emocional.

Tabla 6

Puntaje asignado a las respuestas del cuestionario de salario emocional

Escala de valores Puntaje asighado
Nunca 1 punto
Casi nunca 2 puntos
A veces 3 puntos
Casi siempre 4 puntos
Siempre 5 puntos

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Posteriormente, se sumaron los puntajes obtenidos por cada cuestionario,
pudiendo obtenerse como minimo puntaje 16 puntos y como maximo puntaje 80 puntos
por cuestionario. Finalmente se promediaron las sumas totales de todos los cuestionarios

y los resultados se interpretaron conforme a la siguiente tabla:

Tabla 7

Interpretacion de los resultados del cuestionario de salario emocional

Puntaje promedio Interpretacion

De 16 a 28 puntos Salario emocional muy bajo

De 29 a 41 puntos Salario emocional bajo
42 a 54 puntos Salario emocional regular

De 55 a 67 puntos Salario emocional alto

De 68 a 80 puntos Salario emocional muy alto

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Conforme a ello, se construyo la siguiente tabla destinada a la interpretacion de

resultados por dimensiones:
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Tabla 8

Interpretacion por dimensiones del cuestionario de salario emocional

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
Oportunidades de desarrollo 9-16 17-24 25-31 32-38 39-45
Bienestar psicoldgico 7-12 13-18 19-24 25-30 31-35

Nota. Elaborado en Excel (2023)

En la misma medida, se asignaron valores a cada una de las respuestas de los

encuestados a los que se les aplico el Cuestionario de satisfaccion laboral.

Tabla 9

Puntaje asignado a las respuestas del cuestionario de satisfaccion laboral

Escala de valores Puntaje asignado
Nunca 1 punto
Casi nunca 2 puntos
A veces 3 puntos
Casi siempre 4 puntos
Siempre 5 puntos

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Posteriormente, se sumaron los puntajes obtenidos por cada cuestionario,
obteniéndose como minimo 14 puntos y como maximo 70 puntos por cuestionario.
Finalmente se promediaron las sumas totales de todos los cuestionarios y los resultados

se interpretaron conforme a la siguiente tabla:

Tabla 10

Interpretacion de los resultados del cuestionario de satisfaccion laboral

Puntaje promedio Interpretacion

De 14 a 24 puntos Muy baja satisfaccion
De 25 a 36 puntos Baja satisfaccion
De 37 a 48 puntos Regular satisfaccion
De 49 a 60 puntos Alta satisfaccion
De 61 a 70 puntos Muy alta satisfaccion

Nota. Elaborado en Excel (2023)
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Conforme aello, se construy0 la siguiente tabla por dimensiones, como se aprecia

a continuacion:

Tabla 11

Interpretacion por dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral

Muy baja Baja Moderada Alta  Muy alta

Satisfaccion con el ambiente laboral 6-10 11-15 16-20 21-25  26-30

Satisfaccion con la carga de trabajo 8-14  15-21 22-27  28-33 34-40
Nota. Elaborado en Excel (2023)

Luego del analisis descriptivo, se realizo el anlisis de correlaciones a partir de la

escala de correlacion de Spearman Rho:

Tabla 12

Escala de correlacion bilateral de Spearman

VALOR SIGNIFICADO
-1.00 Relacion negativa perfecta
-0.90 Relacién negativa muy fuerte
-0.75 Relacion negativa considerable
-0.50 Relacion negativa media
-0.25 Relacion negativa débil
-0.10 Relacion negativa muy débil
0.00 No existe relacion
0.10 Relacion positiva muy débil
0.25 Relacion positiva débil
0.50 Relacion positiva media
0.75 Relacion positiva considerable
0.90 Relacion positiva muy fuerte
1.00 Relacion positiva perfecta

Nota. Basado en Hernandez et al. (2014)

Resulta importante sefialar que la correlacion es positiva cuando Rho > 0; y es
negativa cuando Rho < 0. Asi mismo, existe una correlacion estadisticamente
significativa (Sig.) cuando Rho # 0; y, por tanto, es mas significativa a medida que mas

se aleje del valor 0 y se aproxime a los valores -1 0 1 (Hernandez et al., 2014).
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De esta manera, para la contratacion de hipdtesis de investigacion, se propuso que:
Ho: No existe una relacion significativa

Ha: Existe una relacion significativa

Se determino la siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna

Si Sig <0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
41 RESULTADOS
4.1.1 Anadlisis descriptivo
4.1.1.1 Analisis descriptivo del salario emocional

Tabla 13
Nivel de las oportunidades de desarrollo como parte del salario

emocional en los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Oportunidades de desarrollo Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0.00
Bajo 9 19.57
Regular 18 39.13
Alto 13 28.26
Muy alto 6 13.04
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron las
oportunidades de desarrollo de la siguiente manera: 0,00% la calificaron
como muy bajo, 19,57% la calificaron como bajo, 39,13% la calificaron
como regular, 28,26% la calificaron como alto y 13,04% la calificaron

como muy alto.

Es evidente que la valoracion de los colaboradores con respecto a
las oportunidades de desarrollo abarca un espectro diverso de
percepciones. La distribucion de las calificaciones obtenidas muestra que

un segmento importante de los colaboradores (39,13%) considera que las
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oportunidades de desarrollo son “regulares”, lo que sugiere cierta
ambiguedad o falta de claridad en la implementacion de programas de
crecimiento profesional. Este hallazgo puede implicar que existe un
espacio para la mejora en la comunicacion interna sobre las oportunidades

disponibles para el crecimiento y la adquisicion de nuevas competencias.

A pesar de que un porcentaje significativo (28,26%) de los
colaboradores califica las oportunidades de desarrollo como "altos”, es
notable que un segmento menor (13,04%) percibe estas oportunidades
como "muy altos". Estas apreciaciones favorables podrian estar
relacionadas con la existencia de programas y politicas de formacion y
desarrollo que han sido efectivos para ciertos grupos de colaboradores. No
obstante, es esencial analizar detenidamente la distribucion de estas
calificaciones, considerando factores como la antigiiedad y el nivel de
experiencia de los colaboradores, ya que estos aspectos pueden influir en

la percepcion individual de las oportunidades de desarrollo.

La presencia de un porcentaje no despreciable de colaboradores
(19,57%) que califica las oportunidades de desarrollo como "bajos™ es un
aspecto que merece una atencion especial. Esta evaluacion podria indicar
la necesidad de revisar y ajustar las estrategias de desarrollo profesional
dentro de la organizacion. La falta de oportunidades claras y significativas
para crecer profesionalmente puede tener un impacto negativo en la
motivacion y el compromiso de los colaboradores, lo que a su vez puede

influir en su satisfaccion laboral y en la retencion de los mismos.
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En consecuencia, los resultados obtenidos subrayan la importancia
de abordar la dimension de oportunidades de desarrollo de manera
proactiva y estratégica. La necesidad de una comunicacioén transparente y
efectiva sobre las oportunidades disponibles, asi como la adaptacion de los
programas de formacion a las necesidades individuales y colectivas de los

colaboradores, se erigen como prioridades para la organizacion.

La gestion de las oportunidades de desarrollo impacta directamente
en la percepcion del salario emocional, ya que los colaboradores valoran
en gran medida la posibilidad de crecimiento y desarrollo personal en su
experiencia laboral. Por ende, estos resultados pueden servir como punto
de partida para la formulacion de politicas y practicas que fortalezcan la
dimension de oportunidades de desarrollo y, en Ultima instancia,
contribuyan a una mayor satisfaccion laboral y compromiso de los
colaboradores en los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas

S.R.L. Puno — 2023.

Tabla 14
Nivel de bienestar psicolégico como parte del salario emocional en los

colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Bienestar psicoldgico Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 3 6.52
Bajo 12 26.09
Regular 28 60.87
Alto 3 6.52
Muy alto 0 0.00
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)
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Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron el bienestar
psicoldgico de la siguiente manera: 6,52% la calificaron como muy bajo,
26,09% la calificaron como bajo, 60,87% la calificaron como regular,

6,52% la calificaron como alto y 0,00% la calificaron como muy alto.

El analisis de la distribucion de calificaciones asignadas por los
colaboradores a la implementacion del bienestar psicolégico arroja luz
sobre las variadas percepciones que existen en la organizacion. La
ausencia de calificaciones "muy alto" sugiere que, desde la perspectiva de
los colaboradores, las medidas de bienestar psicologico no alcanzan un
nivel de excelencia. Sin embargo, es relevante sefialar que solo un
porcentaje minoritario (6,52%) de los colaboradores la califica como "muy
bajo". Aunque esta proporcién es baja, merece atencidn, ya que indica la
presencia de preocupaciones sustanciales en cuanto a las estrategias de

bienestar psicolégico.

El hecho de que mas del 60% de los colaboradores haya calificado
el bienestar psicoldgico como "regular"” puede ser una sefial de que, si bien
se estan tomando acciones para abordar el bienestar psicoldgico, estas
pueden ser percibidas como insuficientes o no completamente efectivas
por la mayoria de los colaboradores. Esta percepcion subraya la necesidad
de una revision profunda de las estrategias existentes y de una
consideracion mas amplia de las necesidades emocionales y mentales de

los colaboradores.

La categorizacion de un porcentaje menor (26,09%) de

colaboradores calificando el bienestar psicologico como “bajo™ refleja una
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preocupacion mas destacada y especifica. Esta evaluacién podria indicar
que existen areas concretas en las cuales la implementacion del bienestar
psicoldgico esta teniendo dificultades evidentes o carece de efectividad.
Es esencial que la administracion de recursos humanos identifique estas
areas probleméticas y trabaje en estrategias para abordarlas de manera

adecuada.

La categorizacion de un pequefio porcentaje (6,52%) de
colaboradores calificando el bienestar psicolégico como "alto” refleja la
percepcién de un grupo minoritario que considera que las medidas
implementadas estan teniendo un impacto positivo. No obstante, este
resultado sugiere que aun existe margen para mejorar y expandir estas
medidas para beneficiar a una proporcion mas significativa de

colaboradores.

En resumen, los resultados obtenidos en esta dimension subrayan
la importancia critica de atender el bienestar psicologico en los
colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. en el afio 2023. La
administracién debe tomar en cuenta estas implicaciones para disefiar e
implementar estrategias que aborden las necesidades emocionales y
mentales de los colaboradores de manera més efectiva. El bienestar
psicolégico es un componente fundamental de la satisfaccion laboral y el
compromiso, y como tal, estas implicancias ofrecen una oportunidad para
mejorar la calidad de la experiencia laboral y promover un ambiente de

trabajo saludable en la organizacion.
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Tabla 15

Nivel de salario emocional en los colaboradores de Mareas, Ceviche y

Mas S.R.L.
Salario emocional Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0.00

Bajo 9 19.57

Regular 20 43.48

Alto 14 30.43

Muy alto 3 6.52
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron el salario
emocional misma de la siguiente manera: 0,00% la calificaron como muy
bajo, 19,57% la calificaron como bajo, 43,48% la calificaron como regular,

30,43% la calificaron como alto y 6,52% la calificaron como muy alto.

La distribucion de las calificaciones por los colaboradores sobre las
politicas de salario emocional arroja luces sobre diversas percepciones
existentes en la organizacion. La ausencia de calificaciones "muy bajos"
podria sugerir que, en general, existe una atencion minima a esta
dimension. Sin embargo, es relevante destacar que un segmento
minoritario (19,57%) de los colaboradores califica las politicas de salario
emocional como "bajos". Aunque esta proporcion es baja, merece analisis
detenido, ya que sefiala la presencia de deficiencias notables en las

politicas de salario emocional.

El hecho de que mas del 40% de los colaboradores califique las
politicas de salario emocional como "regulares™ sugiere que, aungque se

estan llevando a cabo acciones en relacion con el salario emocional, estas
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pueden ser vistas como insuficientes o inadecuadas por la mayoria de los
colaboradores. Esta percepcidon enfatiza la importancia de revisar y
optimizar las politicas existentes para satisfacer las necesidades y

expectativas de los colaboradores.

La categorizacion de un porcentaje considerable (30,43%) de
colaboradores calificando las politicas de salario emocional como "altos"
es sefial de que, para una proporcién significativa de los colaboradores,
estas politicas estan siendo percibidas como efectivas en cierta medida.
Esto podria sugerir que algunas de las practicas actuales estan logrando
crear una conexion emocional positiva entre la organizacion y sus
colaboradores. Sin embargo, es esencial investigar mas a fondo las razones
detrds de esta percepcion y evaluar como estas practicas pueden ser
mejoradas y ampliadas para beneficiar a un rango mas amplio de

colaboradores.

La categorizaciébn de un segmento minoritario (6,52%) de
colaboradores calificando las politicas de salario emocional como "muy
altos" sefiala la existencia de un grupo que considera que estas politicas
estan teniendo un impacto altamente positivo. Esto sugiere que existen
medidas que estan generando una conexion emocional sélida y
satisfactoria entre la organizacion y ciertos colaboradores. Sin embargo, es
esencial examinar las razones de esta percepcion positiva y considerar
cdmo estas practicas pueden ser expandidas para beneficiar a un rango mas

amplio de colaboradores.
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En resumen, los resultados obtenidos en esta variable enfatizan la
necesidad de abordar y optimizar las politicas de salario emocional en los
colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. en el afio 2023. Las
percepciones destacan que las politicas existentes pueden no estar
satisfaciendo las expectativas y necesidades de la mayoria de los
colaboradores. La administracion de recursos humanos debe tomar en
cuenta estas implicancias para disefiar e implementar politicas que
refuercen el vinculo emocional entre la organizacion y sus colaboradores,
promoviendo asi la satisfaccion laboral, el compromiso y el sentido de
pertenencia. Estas implicancias brindan un camino para mejorar la
experiencia laboral y fortalecer la relacion entre la organizacion y sus

colaboradores en un nivel méas profundo.

4.1.1.2 Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla 16
Nivel de satisfaccion con el ambiente laboral en los colaboradores de

Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Satisfaccion con el ambiente laboral ~ Frecuencia Porcentaje

Muy baja 0 0.00
Baja 3 6.52

Regular 0 0.00
Alta 12 26.09

Muy alta 31 67.39
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron la
satisfaccion con el ambiente laboral de la siguiente manera: 0,00% la

calificaron como muy baja, 6,52% la calificaron como baja, 0,00% la
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calificaron como regular, 26,09% la calificaron como alta y 67,39% la

calificaron como muy alta.

La distribucién de calificaciones otorgadas por los colaboradores
en relacion con su satisfaccion laboral en cuanto al ambiente laboral refleja
una variedad de percepciones y experiencias dentro de la organizacion. La
ausencia de calificaciones en las categorias de "muy baja" y "regular”
sugiere que, en terminos generales, no prevalecen niveles significativos de
insatisfaccion o neutralidad en lo que respecta al ambiente laboral. Sin
embargo, es pertinente resaltar que un porcentaje (6,52%) de los
colaboradores califica su satisfaccion laboral en el ambiente como "baja".
Aunque esta proporcion no es mayoritaria, su presencia resalta areas que
podrian requerir atencion para elevar la percepcion global del ambiente

laboral.

La categorizacién del 67,39% de los colaboradores calificando su
satisfaccion laboral en el ambiente como "muy alta" subraya una
percepcion generalizada y destacada sobre la calidad del entorno de
trabajo. Esta valoracion indica que una parte sustancial de los
colaboradores experimenta un alto nivel de satisfaccion con el ambiente
laboral que se les proporciona. Sin embargo, la presencia de un 6,52% de
calificaciones "bajas" resalta la importancia de considerar areas
especificas que podrian estar influyendo en la percepcion de algunos

colaboradores.

La preponderancia de calificaciones "altas" y "muy altas" resalta la

necesidad fundamental de continuar cultivando un ambiente laboral
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favorable en los colaboradores de Mareas, Ceviche y Més S.R.L. La
percepcion generalizada de una satisfaccion "alta" y "muy alta” con el
ambiente laboral indica que la organizacion ha logrado proporcionar un
entorno valorado por sus colaboradores. No obstante, las implicancias
inherentes a las calificaciones "bajas" sugieren que la administracion debe
abordar con diligencia cualquier factor subyacente que pueda estar

afectando negativamente la percepcion de algunos colaboradores.

En resumen, los resultados obtenidos subrayan la importancia de
mantener y mejorar continuamente un entorno laboral que fomente la
satisfaccion y el bienestar de los colaboradores en los colaboradores de
Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. La prevalencia de calificaciones "altas" y
"muy altas™ indica que la organizacion ha tenido éxito en crear un entorno
valorado por sus colaboradores. Sin embargo, las calificaciones "bajas"
destacan la necesidad de abordar factores especificos para garantizar una
experiencia laboral positiva y enriquecedora para todos los colaboradores.
Estas implicancias proveen una base solida para fomentar un ambiente
organizacional que priorice tanto el rendimiento como el bienestar de
los colaboradores.

Tabla 17

Nivel de satisfaccion con la carga de trabajo en los colaboradores de
Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Carga de trabajo Frecuencia Porcentaje
Muy baja 0 0.00
Baja 0 0.00
Regular 0 0.00
Alta 12 26.09
Muy alta 34 73.91
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)
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Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron la
satisfaccion con la carga de trabajo de la siguiente manera: 0,00% la
calificaron como muy baja, 0,00% la calificaron como baja, 0,00% la
calificaron como regular, 26,09% la calificaron como alta y 73,91% la

calificaron como muy alta.

La distribucidn de calificaciones por los colaboradores en relacion
con su satisfaccion con el nivel de carga laboral muestra las diversas
percepciones existentes en la organizacién. La ausencia de calificaciones
indicando niveles de satisfaccion "muy bajos"”, "bajos" puede sugerir que,
en términos generales, no prevalecen niveles insatisfactorios en cuanto a
la carga laboral. No obstante, es relevante destacar que un porcentaje
significativo (26,09%) de colaboradores califica su satisfaccion con el
nivel de carga laboral como "alta". Aunque esta proporcién no es

preponderante, merece un analisis minucioso, ya que sefiala la presencia

de preocupaciones en relacién con la carga de trabajo actual.

El hecho de que el 70% de los colaboradores califique su
satisfaccion con el nivel de carga laboral como "muy alta" resalta una
percepcion generalizada y destacada sobre la adecuacion y manejabilidad
de las tareas asignadas. Esta valoracion indica que los colaboradores se
sienten satisfechos con el nivel de carga laboral y percibe que las
responsabilidades asignadas son manejables. Esta percepcion pone en
evidencia la importancia de considerar detenidamente como las tareas se
distribuyen y asignan en la organizacion para asegurarse de que los

colaboradores se sientan comodos con sus responsabilidades.
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La categorizacién de la mayoria de los colaboradores calificando
su satisfaccion con el nivel de carga laboral como "muy alta” enfatiza la
necesidad critica de mantener este aspecto en los colaboradores de Mareas,
Ceviche y Méas S.R.L. La percepcion generalizada de una satisfaccion
"muy alta" con el nivel de carga laboral indica que los colaboradores
consideran que la organizacion esta proporcionando un equilibrio
adecuado entre las tareas y su capacidad para manejarlas. La
administracion debe valorar estas implicancias para continuar
promoviendo un ambiente donde los colaboradores se sientan satisfechos
con sus responsabilidades y capaces de cumplir con sus tareas sin

experimentar niveles excesivos de estres.

En resumen, los resultados obtenidos en la dimension de
satisfaccion con el nivel de carga laboral subrayan la importancia de
mantener un equilibrio éptimo entre las responsabilidades laborales y el
bienestar de los colaboradores en los colaboradores de Mareas, Ceviche y
Mas S.R.L. La percepcion generalizada de satisfaccion "muy alta™ con el
nivel de carga laboral destaca que los colaboradores estan satisfechos con
la asignacion de tareas y sienten que estas son manejables. La
administracion debe considerar estas implicancias para continuar
promoviendo un ambiente de trabajo donde los colaboradores se sientan
cémodos y capaces de cumplir con sus responsabilidades de manera
efectiva. Estas implicancias proporcionan una base para fomentar una
experiencia laboral positiva y un ambiente organizacional que priorice

tanto la productividad como el bienestar de los colaboradores.
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Tabla 18

Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de Mareas, Ceviche y

Mas S.R.L.
Satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje

Muy baja 0 0.00
Baja 0 0.00

Regular 3 6.52
Alta 12 26.09

Muy alta 31 67.39
Total 46 100.00

Nota. Elaborado en Excel (2023)

Como se puede apreciar, los colaboradores valoraron la
satisfaccion laboral de la siguiente manera: 0,00% la calificaron como muy
baja, 0,00% la calificaron como baja, 6,52% la calificaron como regular,

26,09% la calificaron como alta y 67,39% la calificaron como muy alta.

El andlisis y la interpretacion del resultado relativo a la satisfaccion
laboral en el contexto de la investigacion sobre los colaboradores de
Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. proporciona una vision significativa sobre
cdémo los colaboradores experimentan y evalUan su nivel de satisfaccion
en relacion con diversos aspectos de su entorno laboral. Estos resultados
conllevan implicancias fundamentales que trascienden hacia la gestion de
recursos humanos y la formulacion de estrategias organizacionales que
promuevan un ambiente laboral propicio para el crecimiento y la

satisfaccion de los colaboradores.

La distribucion de las calificaciones por los colaboradores en
referencia a su satisfaccion laboral revela un panorama multifacético de

percepciones y experiencias dentro de la organizacion. La ausencia de
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calificaciones en las categorias "muy baja" y "baja" sugiere que, en
términos generales, la satisfaccion laboral no es percibida de manera
negativa. Sin embargo, es relevante destacar que un porcentaje (6,52%) de
los colaboradores califica su satisfaccion laboral como "regular”. Aunque
esta proporcion no es mayoritaria, su presencia sefiala la existencia de
ciertos aspectos que podrian requerir atencion y mejoras para elevar la

satisfaccion general.

Es importante resaltar que mas del 90% de los colaboradores
califica su nivel de satisfaccion laboral como "alta” o "muy alta”, lo que
sugiere que la mayoria de los colaboradores experimenta un grado
considerable de satisfaccion en su entorno laboral. Esta percepcién
positiva refleja que la organizacion logra proporcionar condiciones
laborales que son valoradas por sus colaboradores. Sin embargo, la
categorizacion de un 6,52% como “regular" podria indicar areas
especificas que pueden ser refinadas para elevar aln mas la satisfaccion

laboral.

La predominancia de la categorizacién "muy alta" (67,39%) resalta
la necesidad imperativa de mantener la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. en el afio 2023. La
percepcion mayoritaria de una satisfaccion laboral "muy alta" subraya que
la mayoria de los colaboradores se siente satisfecha y valorada en su
entorno de trabajo. Sin embargo, esto no debe llevar a la complacencia,
sino que insta a la administracion a analizar areas especificas de "regular”

satisfaccion y a emprender acciones dirigidas a la mejora continua.
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41.2

En resumen, los resultados obtenidos en la dimension de
satisfaccion laboral delinean la importancia de continuar cultivando un
entorno laboral que promueva la satisfaccion y el bienestar de los
colaboradores en los colaboradores de Mareas, Ceviche y Més S.R.L. La
prevalencia de calificaciones "altas” y "muy altas" sugiere que la
organizacion ha logrado proporcionar un ambiente valorado por sus
colaboradores. La administracion debe considerar estas implicancias para
mantener y mejorar constantemente el nivel de satisfaccion laboral,
prestando particular atencion a las areas calificadas como "regulares” a fin
de fomentar una experiencia laboral enriquecedora y un ambiente
organizacional que priorice tanto el rendimiento como el bienestar de

los colaboradores.

Contrastacion de hipotesis

4.1.2.1 Contrastacion de la hipotesis especifica 1

El objetivo especifico 1 del estudio fue determinar la relacion entre

las oportunidades de desarrollo y la satisfaccién con el ambiente laboral

Para poder identificar dicha relacion, se correlacionaron los
resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario de salario emocional

y el cuestionario de satisfaccién laboral, obteniéndose la siguiente tabla:
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Tabla 19
Relacion entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con el

ambiente laboral en los colaboradores de Mareas, Ceviche y M&s S.R.L.

Oportunidade Satisfaccion con

sde el ambiente
desarrollo laboral
Rhode  Oportunidades Coeficiente 1,000 ,550™
Spearman de desarrollo  de
correlacién
Sig. . ,000
(bilateral)
N 46 46
Satisfaccion  Coeficiente ,550™ 1,000
con el de
ambiente correlacién
laboral Sig. ,000
(bilateral)
N 46 46

Nota. Elaborado en Excel, procesado en SPSS (2023)

Tal como se plante6 previamente se formula que:

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre las

oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con el ambiente laboral

Ha = Existe una relacion positiva y significativa entre las

oportunidades de desarrollo y la satisfaccién con el ambiente laboral

Para contrastar la hipétesis de investigacion, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna
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Si Sig < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis

alterna

Como Sig < 0,05 existe una relacion significativa, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Conforme a los
resultados obtenidos en la Tabla 19, se obtuvo un grado de correlacion de
0.550 entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con el
ambiente laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.,

lo que corresponde a una correlacion positiva considerable.

En un contexto mas amplio y estratégico, los resultados obtenidos
en este estudio subrayan la importancia de considerar las oportunidades de
desarrollo como un elemento esencial en la gestion de recursos humanos.
La correlacion positiva considerable identificada sugiere que el
crecimiento profesional y las perspectivas de avance no solo estan
vinculados con la mejora de la satisfaccion laboral, sino que también
pueden desempefiar un papel fundamental en la retencion de talento y la

motivacion de los colaboradores.

Desde una perspectiva de liderazgo y toma de decisiones, los
gestores y responsables de recursos humanos pueden utilizar estos
resultados para informar y orientar sus estrategias. La creacion de
programas de desarrollo profesional, la promocion de oportunidades de
capacitacion y la definicion clara de trayectorias de carrera pueden
convertirse en herramientas efectivas para fortalecer la conexion entre el
personal y la organizacion. Ademas, el reconocimiento de la correlacion

positiva entre oportunidades de desarrollo y satisfaccion laboral abre la
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puerta a la posibilidad de disefar politicas que no solo aborden las
necesidades inmediatas de los empleados, sino que también fomenten un

ambiente laboral que promueva el crecimiento a largo plazo.

En términos mas generales, este estudio contribuye al cuerpo de
conocimientos en el ambito de la administracion al proporcionar evidencia
empirica de la interrelacion entre oportunidades de desarrollo y
satisfaccion laboral. Esta comprension mas profunda puede ser valiosa no
solo para la organizacion especifica objeto de estudio, sino también para
otras empresas y sectores que buscan optimizar la gestion de su capital
humano. La inversion estratégica en el desarrollo de los empleados,
respaldada por la evidencia de correlacion positiva, emerge como una
estrategia clave para cultivar un entorno laboral saludable y sostenible, con
impactos positivos tanto en el rendimiento individual como en el éxito

global de la organizacion.

4.1.2.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

El objetivo especifico 2 del estudio fue establecer la relacion entre

las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo.

Para poder identificar dicha relacion, se correlacionaron los
resultados obtenidos de la aplicacidn del cuestionario de salario emocional

y el cuestionario de satisfaccion laboral, obteniéndose la siguiente tabla:
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Tabla 20
Relacion entre oportunidades de desarrollo y satisfaccién con la carga

de trabajo de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Oportunida  Satisfaccion
desde  con lacargade

desarrollo trabajo
Rho de Oportunida Coeficiente 1,000 554"
Spearman  des de de
desarrollo  correlacién
Sig. : ,000
(bilateral)
N 46 46
Satisfaccion Coeficiente 554" 1,000
con lacarga de
de trabajo  correlacién
Sig. ,000
(bilateral)
N 46 46

Nota. Elaborado en Excel, procesado en SPSS (2023)

Tal como se plante6 previamente se formula que:

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre las

oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo

Ha = Existe una relacion positiva y significativa entre las

oportunidades de desarrollo y la satisfaccién con la carga de trabajo

Para contrastar la hipétesis de investigacion, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna
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Si Sig < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis

alterna

Como Sig < 0,05 existe una relacion significativa, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Conforme a los
resultados obtenidos en la Tabla 20, se obtuvo un grado de correlacion de
0.554 entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga
de trabajo de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L., lo que

corresponde a una correlacion positiva considerable.

En una perspectiva aplicada y orientada a la gestion, los resultados
arrojados por este analisis no solo constituyen un punto de evidencia en el
contexto de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L., sino que también establecen
un marco conceptual valioso para la toma de decisiones en el ambito de
recursos humanos. La correlacion positiva considerable identificada entre
las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo
sugiere que la inversion estratégica en el crecimiento profesional de los
empleados puede influir de manera positiva en la percepcion de la carga

laboral.

En este sentido, la gestién de recursos humanos puede considerar
la promocion activa de programas de desarrollo personalizado, la
identificacion de oportunidades de capacitacion especificas y la creacion
de ambientes que fomenten el aprendizaje continuo. Al abordar
directamente las oportunidades de desarrollo, no solo se puede elevar la

competencia y el compromiso de los colaboradores, sino que también se
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puede impactar positivamente en la forma en que estos perciben y

gestionan las demandas de su carga laboral diaria.

Esta conexion revelada entre desarrollo y percepcion de la carga
laboral no solo tiene implicaciones practicas para la retencion de talento y
la mejora del clima organizacional, sino que también sugiere que las
estrategias de desarrollo profesional pueden ser instrumentos eficaces para
el manejo de la carga de trabajo en si. La consideracion de estos resultados
puede, por ende, inspirar la creacion de politicas y practicas que aborden
simultaneamente el bienestar de los empleados y la eficiencia operativa,
generando un ambiente laboral donde el crecimiento personal y las

demandas laborales se integren de manera armonica.

4.1.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 3

El objetivo especifico 3 del estudio fue determinar la relacién entre

el bienestar psicoldgico y la satisfaccidon con el ambiente laboral.

Para poder identificar dicha relacion, se correlacionaron los
resultados obtenidos de la aplicacidn del cuestionario de salario emocional

y el cuestionario de satisfaccion laboral, obteniéndose la siguiente tabla:
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Tabla 21
Relacion entre bienestar psicoldgico y satisfaccion con el ambiente

laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Bienestar Satisfaccién con
psicoldgi el ambiente

co laboral

Rho de Bienestar Coeficiente de 1,000 725
Spearman  psicolégico  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 46 46

Satisfaccion Coeficiente de 725" 1,000
con el correlacion

ambiente Sig. (bilateral) ,000 :

laboral N 46 46

Nota. Elaborado en Excel, procesado en SPSS (2023)

Tal como se planted previamente se formula que:

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el

bienestar psicoldgico y la satisfaccion con el ambiente laboral.

Ha = Existe una relacion positiva y significativa entre el bienestar

psicoldgico y la satisfaccion con el ambiente laboral.

Para contrastar la hipétesis de investigacion, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna

Si Sig < 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna
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Como Sig < 0,05 existe una relacién significativa, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Conforme a los
resultados obtenidos en la Tabla 21, se obtuvo un grado de correlacion de
0.725 entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion con el ambiente
laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Més S.R.L., lo que

corresponde a una correlacion positiva considerable.

Desde una perspectiva aplicada y de gestion de recursos humanos,
los resultados obtenidos en este analisis sugieren una transformacion en la
manera en que se aborda el bienestar psicolégico en el entorno
organizacional de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. La correlacién positiva
considerable identificada entre el bienestar psicologico y la satisfaccién
con el ambiente laboral plantea la importancia de considerar la salud
mental y emocional como elementos fundamentales para el éxito y la

efectividad de la fuerza laboral.

Estos hallazgos apuntan a la necesidad de que las estrategias de
recursos humanos no solo se centren en aspectos tradicionales, como
compensacion y beneficios, sino que también aborden de manera integral
el bienestar psicoldgico de los empleados. Iniciativas que fomenten un
entorno de trabajo que apoye la salud mental, como programas de bienestar
emocional, acceso a recursos de apoyo psicologico y politicas que
promuevan un equilibrio entre vida laboral y personal, pueden ser
esenciales para fortalecer la conexion entre el bienestar psicologico y la

satisfaccion laboral.
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Ademas, la gestion de recursos humanos puede aprovechar estos
resultados para disefiar intervenciones personalizadas que se centren en las
necesidades especificas de los colaboradores. La implementacion de
medidas proactivas, como capacitacion en habilidades de afrontamiento,
programas de mindfulness y estrategias de apoyo psicosocial, puede
contribuir a cultivar un entorno laboral que fomente la resiliencia y el
bienestar emocional, lo cual, a su vez, impactaria positivamente en la

percepcion general del ambiente laboral.

En términos mas amplios, estos hallazgos respaldan la idea de que
el bienestar psicologico no debe considerarse simplemente como un
componente individual del empleado, sino como un activo organizacional
crucial. La atencion estratégica a la salud mental puede no solo mejorar la
satisfaccion laboral, sino también tener efectos positivos en la retencién de
talento, la productividad y la reputacion de la empresa como un empleador

que valora y respalda el bienestar integral de sus colaboradores.

4.1.2.4 Contrastacion de la hipdtesis especifica 4

El objetivo especifico 3 del estudio fue establecer la relacién el

bienestar psicoldgico y la satisfaccion con la carga de trabajo

Para poder identificar dicha relacion, se correlacionaron los
resultados obtenidos de la aplicacidn del cuestionario de salario emocional

y el cuestionario de satisfaccién laboral, obteniéndose la siguiente tabla:
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Tabla 22
Relacion entre bienestar psicoldgico y satisfaccion con la carga de

trabajo de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Bienestar Satisfaccién con

psicologi la carga de
co trabajo

Rho de Bienestar Coeficiente de 1,000 429"
Spearman psicolégico  correlacion

Sig. (bilateral) : ,003

N 46 46

Satisfaccion  Coeficiente de 429" 1,000
con lacarga correlacion

de trabajo Sig. (bilateral) ,003 .

N 46 46

Nota. Elaborado en Excel, procesado en SPSS (2023)

Tal como se plante6 previamente se formula que:

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el

bienestar psicoldgico y la satisfaccion con la carga de trabajo.

Ha = Existe una relacion positiva y significativa entre el bienestar

psicoldgico y la satisfaccion con la carga de trabajo.

Para contrastar la hipdtesis de investigacion, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna

Si Sig < 0,05 se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la hipétesis

alterna

94

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Como Sig < 0,05 existe una relacién significativa, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Conforme a los
resultados obtenidos en la Tabla 22, se obtuvo un grado de correlacion de
0.429 entre el bienestar psicolégico y la satisfaccion con la carga de trabajo
de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L., lo que corresponde

a una correlacion positiva media.

Desde una perspectiva aplicada y estratégica, los resultados de la
correlacion entre bienestar psicoldgico y satisfaccion con la carga de
trabajo en Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. ofrecen un marco valioso para la
gestion de recursos humanos. La identificacion de una correlacion positiva
de magnitud media subraya la necesidad de adoptar un enfoque integral
que vaya mas alld de las consideraciones puramente operativas en la
gestion de la carga laboral. La salud mental y emocional de los
colaboradores emerge como un factor de importancia estratégica, ya que
se vincula de manera significativa con la manera en que estos perciben y

manejan las demandas del trabajo diario.

Este hallazgo implica que las estrategias organizacionales deben
considerar no solo la eficiencia operativa y la productividad, sino también
la salud mental como un componente esencial para el desempefio y
bienestar de los empleados. La implementacion de medidas proactivas,
como programas de bienestar psicologico, capacitacion en habilidades de
afrontamiento y politicas de apoyo emocional, puede ser esencial para
fortalecer el bienestar psicoldgico y, por ende, la satisfaccion con la carga

de trabajo.
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Ademas, estos resultados respaldan la idea de que la percepcion de
la carga de trabajo no solo esta relacionada con factores cuantitativos,
como la cantidad de tareas asignadas, sino que también esta
intrinsecamente ligada a la capacidad de los empleados para gestionar el
impacto psicoldgico de esas demandas laborales. La adopcion de practicas
de recursos humanos que fomenten el equilibrio entre la carga de trabajo
y las estrategias de bienestar psicologico puede ser fundamental para crear
un ambiente laboral donde los empleados se sientan apoyados y

capacitados para enfrentar los retos laborales de manera mas saludable.

Estos resultados resaltan la necesidad de una gestion de recursos
humanos que incorpore una perspectiva mas amplia y humana en la
formulacion de estrategias laborales. Al reconocer la conexion entre
bienestar psicologico y satisfaccion con la carga de trabajo, las
organizaciones pueden avanzar hacia un enfoque mas holistico,
promoviendo ambientes laborales que no solo maximicen la eficiencia
operativa, sino que también respalden el bienestar y la salud mental de sus
colaboradores. Este enfoque no solo puede mejorar la satisfaccion laboral,
sino que también contribuira a la retencién de talento y a la creacion de
una cultura organizacional que valore y promueva el bienestar integral de

sus empleados.

4.1.2.5 Contrastacion de la hipotesis general

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el
salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas,

Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023.
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Para poder identificar dicha relacion, se correlacionaron los
resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de salario emocional

y el cuestionario de satisfaccion laboral, obteniéndose la siguiente tabla:

Tabla 23
Relacidn entre salario emocional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Salario  Satisfacci6
emocional n laboral

Rho de Salario Coeficiente de 1,000 642"
Spearman emocional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 46 46

Satisfaccion ~ Coeficiente de 642" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 46 46

Nota. Elaborado en Excel, procesado en SPSS (2023)

Tal como se plante6 previamente se formula que:

Ho = No existe una relacion positiva significativa entre el salario
emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas,

Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023

Ha = Existe una relacién positiva significativa entre el salario
emocional y la satisfaccién laboral de los colaboradores de Mareas,

Ceviche y Méas S.R.L. Puno — 2023

Para contrastar la hipétesis de investigacion, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipodtesis

alterna
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Si Sig < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis

alterna

Como Sig < 0,05 existe una relacion significativa, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Conforme a los
resultados obtenidos en la Tabla 23, se obtuvo un grado de correlacion de
0.642 entre el salario emocional y la dimension satisfaccion con el
ambiente laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.,

lo que corresponde a una correlacion positiva considerable.

Desde una perspectiva tedrica, los resultados demuestran una
correlacion positiva considerable entre el salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores. La confirmacion de la hipotesis
alterna propuesta respalda la idea de que existe una relacién significativa
entre estas dos dimensiones. Estos hallazgos refuerzan la nocion de que el
salario emocional, que incluye aspectos como el reconocimiento y el
ambiente laboral, tiene un impacto directo en la satisfaccion de los

colaboradores en su entorno laboral.

Las implicaciones teéricas de estos resultados subrayan la
importancia de considerar el salario emocional como un elemento
fundamental en la percepcion general de satisfaccion laboral. Esto enfatiza
la necesidad de abordar no solo los aspectos tangibles como el salario
economico, sino también los aspectos intangibles que contribuyen a la
satisfaccion y bienestar emocional de los colaboradores en el lugar de

trabajo.
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Desde wuna perspectiva practica, estos resultados tienen
implicaciones directas para la gestion de recursos humanos en Mareas,
Ceviche y Més S.R.L. y otras organizaciones similares. La correlacion
positiva considerable identificada sugiere que la implementacion de
estrategias que promuevan el reconocimiento emocional y la creacion de
un ambiente laboral positivo puede tener un impacto positivo en la

satisfaccion general de los colaboradores.

En definitiva, los resultados que revelan una correlacion positiva
significativa entre el salario emocional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. en el afio 2023 tienen
importantes implicaciones tedricas y practicas. Estos hallazgos respaldan
la idea de que el salario emocional desempefia un papel esencial en la
satisfaccion laboral de los colaboradores y proporcionan orientacion
valiosa para la gestion efectiva de recursos humanos, destacando la
importancia de considerar tanto los aspectos emocionales como los

tangibles en la promocion de un entorno laboral favorable y satisfactorio.

4.2 DISCUSION

En primer lugar, se identificé una correlacion positiva considerable de 0.550 entre
las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con el ambiente laboral de los
colaboradores de Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. Este resultado refuerza las conclusiones
de Hidalgo (2022), quien, al evaluar la satisfaccion laboral en una universidad de Quito,
destaco la importancia de factores como el ambiente laboral en la percepcion positiva de

los empleados.
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Asimismo, la investigacion encontrd una correlacion positiva considerable de
0.554 entre las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo en la
misma organizacién. Este hallazgo coincide con la tesis de Benalcézar (2020), que
concluyé que el desempefio laboral no siempre se ve afectado por la satisfaccion laboral,
sugiriendo que variables como las oportunidades de desarrollo también influyen en la

percepcion positiva de la carga de trabajo.

En cuanto al bienestar psicologico, se observé una correlacion positiva
considerable de 0.725 con la satisfaccion con el ambiente laboral. Estos resultados
respaldan las conclusiones de Fuenmayor (2020), quien destacé la alta incidencia del

salario emocional en la gestion estratégica del climay la fidelidad laboral.

Adicionalmente, se obtuvo una correlacion positiva media de 0.429 entre el
bienestar psicologico y la satisfaccion con la carga de trabajo en Mareas, Ceviche y Mas
S.R.L. Este resultado es coherente con la investigacion de Huillca (2022), que encontrd
una relacion positiva moderada entre salario emocional y desempefio laboral en una

planta de laboratorios en Arequipa.

Finalmente, en el aspecto del salario emocional, se revel6 una correlacion positiva
considerable de 0.642 con la dimension de satisfaccion con el ambiente laboral. Estos
hallazgos son consistentes con la tesis de Gomez (2021), que concluyd que estrategias
basadas en el salario emocional son cruciales para la fidelizacion del talento humano y el

desempefio laboral en entidades eclesiasticas en Bucaramanga.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacién positiva significativa entre el salario
emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.
Puno — 2023. Esta conclusion se sustenta en el resultado obtenido en la Tabla 23, en la
cual se obtuvo Sig <0.05 y Rho=0.642, lo cual significa que a mayor salario emocional
que tenga un colaborador, mayor sera su satisfaccion laboral. Las implicaciones de estos
resultados subrayan la importancia de considerar el salario emocional como un elemento
fundamental en la percepcion general de satisfaccion laboral. Esto enfatiza la necesidad
de abordar no solo los aspectos tangibles como el salario econémico, sino también los
aspectos intangibles que contribuyen a la satisfaccion y bienestar emocional de los

colaboradores en Mareas, Ceviche y Mas S.R.L.

Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre las
oportunidades de desarrollo y la satisfaccién con el ambiente laboral. Esta conclusién se
sustenta en el resultado obtenido en la Tabla 19, en la cual se obtuvo una Sig<0.05y Rho
= 0.550, lo cual significa que a mayores oportunidades de desarrollo que tenga un
colaborador, mayor sera su satisfaccion con el ambiente laboral. Los resultados obtenidos
en este estudio subrayan la importancia de considerar las oportunidades de desarrollo
como un elemento esencial en la gestion de recursos humanos. La correlacion positiva
considerable identificada sugiere que el crecimiento profesional y las perspectivas de
avance no solo estan vinculados con la mejora de la satisfaccion laboral, sino que también
pueden desempefiar un papel fundamental en la retencion de talento y la motivacién de

los colaboradores.

Se concluye que Existe una relacion positiva y significativa entre las

oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo. Esta conclusion se
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sustenta en el resultado obtenido en la Tabla 20, en la cual se obtuvo una Sig<0.05 y Rho
= 0.554, lo cual significa que, a mayores oportunidades de desarrollo brindadas a un
colaborador, mayor sera su satisfaccion con la carga de trabajo que se le asigne. La gestion
de recursos humanos puede considerar la promocion activa de programas de desarrollo
personalizado, la identificacion de oportunidades de capacitacién especificas y la
creacion de ambientes que fomenten el aprendizaje continuo. Al abordar directamente las
oportunidades de desarrollo, no solo se puede elevar la competencia y el compromiso de
los colaboradores, sino que también se puede impactar positivamente en la forma en que

estos perciben y gestionan las demandas de su carga laboral diaria.

Se concluye que existe una relacién positiva y significativa entre el bienestar
psicoldgico y la satisfaccién con el ambiente laboral. Esta conclusion se sustenta en el
resultado obtenido en la Tabla 21, en la cual se obtuvo una Sig<0.05 y Rho = 0.725, lo
cual significa que a mayor bienestar psicologico que tenga un trabajador, mayor sera su
satisfaccion con el ambiente laboral. Estos hallazgos apuntan a que las estrategias de
recursos humanos no solo se centren en aspectos tradicionales, como compensacién y
beneficios, sino que también aborden de manera integral el bienestar psicoldgico de los
empleados, mediante programas de bienestar emocional, acceso a recursos de apoyo
psicoldgico y politicas que promuevan un equilibrio entre vida laboral y personal, pueden
ser esenciales para fortalecer la conexién entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion

laboral.

Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre el bienestar
psicologico y la satisfaccion con la carga de trabajo. Esta conclusion se sustenta en el
resultado obtenido en la Tabla 22, en la cual se obtuvo una Sig<0.05 y Rho = 0.429, lo

cual significa que a mayor bienestar psicologico que tenga un trabajador, mayor sera su
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satisfaccion con la carga de trabajo asignada. Este hallazgo implica que las estrategias
organizacionales deben considerar no solo la eficiencia operativa y la productividad, sino
también la salud mental como un componente esencial para el desempefio y bienestar de
los empleados. La implementacion de medidas proactivas, como programas de bienestar
psicoldgico, capacitacion en habilidades de afrontamiento y politicas de apoyo
emocional, puede ser esencial para fortalecer el bienestar psicoldgico y, por ende, la

satisfaccion con la carga de trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

En virtud de la conclusion que destaca una relacion significativa entre el salario
emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas
S.R.L., se recomienda la implementacién de un sistema de reconocimiento integral. Este
sistema, transcendiendo las meras compensaciones econdmicas, deberd incorporar
elementos destinados a robustecer el sentido de pertenencia y la gratificacion emocional.
Se propone disefiar programas de bienestar que aborden la conexion emocional entre los
empleados y la organizacion, integrando actividades de team building, eventos sociales y
expresiones de agradecimiento publico. Este enfoque no solo redundara en una mejora de
la satisfaccion laboral, sino que también consolidara el compromiso de los colaboradores

con la empresa.

En concordancia con la conclusion que resalta la relacion positiva entre las
oportunidades de desarrollo y la satisfaccion con el ambiente laboral, se recomienda la
implementacién de un plan estructurado de desarrollo profesional. Este plan debe
incorporar capacitaciones regulares, programas de mentoria y la asignacion de proyectos
desafiantes destinados a estimular el crecimiento individual y colectivo. Con el fin de
robustecer ain mas el ambiente laboral, se recomienda fomentar una cultura
organizacional que celebre la innovacion y el aprendizaje continuo. La creacion de
espacios para la colaboracion interdepartamental y la participacion en proyectos
transversales contribuird de manera significativa a la creacion de un entorno laboral

estimulante y propicio.

A la luz de la conclusién que destaca la relacion positiva entre las oportunidades
de desarrollo y la satisfaccion con la carga de trabajo, se recomienda la implementacion

de programas de capacitacion especificos. Dichos programas deben dirigirse a la mejora
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de habilidades pertinentes para las responsabilidades laborales, proporcionando a los
empleados las herramientas esenciales para abordar de manera eficaz sus tareas
asignadas. Asimismo, se sugiere la implementacién de un sistema de gestion de cargas
de trabajo que considere las fortalezas individuales de los colaboradores. Esto implica la
asignacion de responsabilidades de acuerdo con sus habilidades y la provision de

oportunidades de rotacion de funciones para un desarrollo méas equitativo y completo.

En vista de la conclusion que destaca la relacion positiva entre el bienestar
psicoldgico y la satisfaccion con el ambiente laboral, se recomienda la implementacion
de programas de bienestar emocional. Dichos programas deben ofrecer servicios de
asesoramiento psicoldgico, sesiones de mindfulness y recursos destinados a la gestion del
estrés. Ademas, se sugiere la formulacion de politicas que promuevan un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal, incorporando medidas como horarios flexibles,
dias libres de bienestar y opciones de trabajo remoto. La atencion integral al bienestar
psicoldgico no solo redundara en una mejora de la satisfaccion laboral, sino que también

fortalecera la salud mental de los empleados.

En consideracion de la conclusion que enfatiza la relacién positiva entre el
bienestar psicoldgico y la satisfaccién con la carga de trabajo, se recomienda la
implementacion de politicas de salud mental. Estas politicas deberén crear un entorno de
trabajo que reconozca y aborde el estrés laboral, incorporando capacitacion en gestion del
estrés y apoyo psicolégico. Con el objetivo de robustecer ain méas el bienestar
psicoldgico, se propone la instauracion de mecanismos de retroalimentacion abierta.
Estos permitiran la identificacion y abordaje de los factores estresantes inherentes a la

carga de trabajo, ajustando las responsabilidades de manera individualizada. La
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implementacion proactiva de medidas de apoyo emocional contribuird de manera

significativa a la satisfaccion con la carga laboral asignada.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

Problemas Hipdtesis Obijetivos Variables Costo Métodos Pruebas
total(S/.) estadisticas
¢Qué relacion existe entre | Existe  una  relacion | Determinar la relacion | V1. Salario
el salario emocional y la | positiva significativa | entre el salario emocionaly | emocional
satisfaccion laboral de los | entre el salario emocional | la satisfaccion laboral de
colaboradores de Mareas, | y la satisfaccion laboral | los  colaboradores  de V2.
Ceviche y Maéas S.R.L.|de los colaboradores de | Mareas, Ceviche y Mas | Satisfaccion
Puno — 2023? Mareas, Ceviche y Maés | S.R.L. Puno — 2023 laboral
S.R.L. Puno — 2023
¢Qué relacion existe entre | Existe  una  relacion | Precisar la relacion entre VE
las  oportunidades  de | positiva significativa | las  oportunidades  de | oportunidad
desarrollo y la satisfaccion | entre las oportunidades | desarrollo y la satisfaccion | de desarrollo
laboral de los | de desarrollo 'y la| laboral de los Prueba de
colaboradores de Mareas, | satisfaccion laboral de los | colaboradores de Mareas, V2. confiabilidad
Cevichey Mas S.R.L.? colaboradores de Mareas, | Ceviche y Mas S.R.L. Satisfaccion
Cevichey M&s S.R.L. laboral
¢Qué relacion existe entre | Existe  una  relacién | Establecer la relacion entre | VE bienestar Prueba de
el bienestar psicoldgico y | positiva  significativa | el bienestar psicoldgico y | psicoldgico normalidad
la satisfaccion laboral de | entre el  bienestar | la satisfaccion laboral de S/. Deductivo
los  colaboradores  de | psicoldgico y la | los colaboradores  de V2. 7699.00 Coeficiente
Mareas, Ceviche y Mas | satisfaccion laboral de los | Mareas, Ceviche y Mas | Satisfaccion de Spearman
S.R.L.? colaboradores de Mareas, | S.R.L. laboral
Cevichey Mas S.R.L.
¢Qué relacion existe entre | Existe  una  relacion | Determinar la relacion | V1. Salario
el salario emocional y la | positiva significativa | entre el salario emocionaly | emocional
satisfaccion con el | entre el salario emocional | la satisfaccion con el
ambiente laboral de los | y la satisfaccion con el | ambiente laboral de los VE.
colaboradores de Mareas, | ambiente laboral de los | colaboradores de Mareas, | Ambiente
Cevichey Mas S.R.L.? colaboradores de Mareas, | Ceviche y Mas S.R.L. laboral
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Cevichey Mé&s S.R.L.

¢Qué relacion existe entre | Existe  una  relacion | Precisar la relacion entre el | V1. Salario
el salario emocional y la | positiva significativa | salario emocional y la | emocional
satisfaccion con la carga de | entre el salario emocional | satisfaccion con la carga de
trabajo de los | y la satisfaccion con la | trabajo de los | VE. Carga
colaboradores de Mareas, | carga de trabajo de los | colaboradores de Mareas, | de trabajo
Cevichey Mas S.R.L.? colaboradores de Mareas, | Ceviche y Mas S.R.L.
Cevichey M&s S.R.L.
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ANEXO 2: Operacionalizacion de Variables

. Definicion Definicion . . . Escala de L
Variables ; Dimensiones Indicadores Baremacion
conceptual operacional valores
El salario
emocional se Formacién continua
puede
operacionalizar
Consiste en mediante la i 1-16=salario
; implementacion de | OPortunidad de desarrollo | pentoring :
proporcionar . emocional
: estrategias y "
oportunidades de .- muy bajo;
. politicas concretas
desarrollo, asi en las 17-
como fomentar el o Plan de carrera 32=salario
. organizaciones. _ :
bienestar A N=nunca, emocional
P Esto implica e .
psicoldgico de los . CN=casi nunca, |bajo; 33-

: proporcionar a los _ — ;
Salario colaboradores, a colaboradores o AV=a veces, 48=salario
emocional través de acciones . Reconocimiento CS=casi emocional

- oportunidades de : :
y politicas que siempre, regular; 49-
desarrollo, o a .
promuevan un P S=siempre 64=salario
. |ademas, implica .
entorno de trabajo romover el emocional
saludable, el Eienestar ) o alto; 65-
reconocimiento y . Bienestar psicologico 80=salario
C psicoldgico .
la valoracion de los ; . emocional
logros individuales mediante medidas Autonomia muy alto
como la
implementacion de
programas de
bienestar en el
trabajo
Satisfaccion | La satisfaccién La satisfaccion Satisfaccion con el Calidad de comunicacién | N=nunca, 1-14= muy
labora laboral se refiere al |laboral se puede |ambiente laboral interna CN=casi nunca, |alta
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grado de bienestar
y contento que
experimenta un
individuo en
relacion con su
trabajo. Se trata de
la evaluacion
subjetiva que los
colaboradores
hacen de diversos
aspectos de su
entorno laboral y
de la carga de
trabajo que
enfrentan. La
satisfaccion laboral
esta estrechamente
vinculada a la
percepcion de
cumplir con las
expectativas, tener
un ambiente de
trabajo favorable y
equilibrado, y
sentirse valorado y
reconocido por los
logros alcanzados.

operacionalizar
mediante la
evaluacion de dos
dimensiones: la
satisfaccion con el
ambiente laboral y
la satisfaccién con
la cargaen el
trabajo.

Calidad de relaciones
interpersonales

Familiaridad

Satisfaccion con la carga
de trabajo

Volumen de trabajo

Complejidad de la tarea

Tiempo de respuesta
disponible

Recursos disponibles

AV=a veces,
CS=casi
siempre,
S=siempre

insatisfaccio
n; 15-28=
alta
insatisfaccio
n; 29-42=
satisfaccion
moderada;
43-56= alta
satisfaccion;
57-70=muy
alta
satisfaccion
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ANEXO 3: Cuestionario de salario emocional

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

El presente cuestionario estd disefiado con la finalidad de determinar el nivel de

implementacion del salario emocional en la empresa Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Por

favor llene cuidadosamente el presente cuestionario de manera anénima considerando lo

siguiente:

N=nunca, CN=casi nunca, AV=a veces, CS=casi siempre, S=siempre

items

N|CN | AV |C|M

Di

mensién 1: Oportunidad de desarrollo

1

Recibo capacitaciones para mejorar mis resultados

2

Me ofrecen cursos para crecer profesionalmente

Me ofrecen seguir carreras técnicas pagadas para mejorar
como colaborador

Mi jefe me ensefia cOmo realizar adecuadamente mi trabajo

Mi jefe me ensefia sobre los pros y contras de la empresa y de
mi trabajo

Mi jefe me ensefia sobre como realizar cada vez mejor mi
trabajo

Puedo ascender a un puesto mas alto

8

En la empresa donde trabajo, es posible que me incrementen
el sueldo

9

En la empresa donde trabajo, es posible que me paguen mas
bonificaciones

Di

mensién 2: Bienestar psicoldgico

10

Me felicitan a mi 0 a mis compafieros cuando tenemos un
buen dia de trabajo

11

Reconocen al mejor colaborador del mes y lo felicitan frente a
todos

12

Me ofrecen dias de descanso si rindo apropiadamente

13

Me ofrecen viajes pagados si me esfuerzo en mi trabajo

14

Puedo hacer mi trabajo sin que se metan mis comparieros

15

Puedo hacer mi trabajo sin que se meta mi jefe

16

Puedo tomar ciertas decisiones por mi cuenta sin pedir
permiso de mi jefe

Mu

chas gracias por su participacion
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ANEXO 4: Cuestionario de satisfacciéon laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

El presente cuestionario estd disefiado con la finalidad de determinar el nivel de
satisfaccion laboral en la empresa Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Por favor llene

cuidadosamente el presente cuestionario de manera anénima considerando lo siguiente:

N=nunca, CN=casi nunca, AV=a veces, CS=casi siempre, S=siempre

items N|CN|AV|CS|S

Dimensién 1: Satisfaccion con el ambiente laboral
Existe buena comunicacién entre los jefes y los

1
colaboradores

5 Existe respeto y buen trato entre los jefes y los
colaboradores

3 Suele haber buena comunicacién entre yo y mis

comparfieros

4 | Suele haber respeto y buen trato entre los compafieros

5 | Existe mucha confianza entre mis compaferos y yo

6 Siento que yo, mis comparieros y mis jefes somos como
una familia
Dimension 2: Satisfaccién con la carga de trabajo

7 | Tengo que realizar muchas actividades durante el dia

Puedo cumplir facilmente con todo el trabajo que me

8 dejan hacer en el dia

9 Suelo realizar mi trabajo sin mucha dificultad en el dia a
dia

10 Me asignan tareas de acuerdo a mi nivel de capacitacion
para realizarlas

11 Soy capaz de cumplir a tiempo con el trabajo que se me

encarga

12 |Suelo trabajar rapido sin cansarme o demorar al hacerlo

Suelen darme los materiales suficientes para poder
trabajar adecuadamente

Si necesito algo que es importante para mi trabajo y la
empresa no lo ha previsto, me lo proporcionan

13

14

Muchas gracias por su participacion
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ANEXO 5: Validacion de expertos
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO & /
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS , ,C‘/
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION :
(Apreciacion General por Indicador)

L. DATOS GENERALES:

1. Titulo de la investigacién: Salario emocional y satisfaccion laboral de 1
2. Nombre del instrumento: Cuestionario

3. Nombre y Apellidos del experto: Luis Alberto Pardo Linares

0s colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno - 2022

Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casill
alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso
IL OPINION DEL EXPERTO:

a correspondiente su evaluacion por indicador. Adicionalmente si

su opinién es muy mala, mala o regular, tenga a bien de
en la casilla respectiva para mejorar el indicador del in strumento.

Opinidn de expertos (Escriba su opinion en %) Sugerencias o recomendaciones
Indicador Criterio Muy | Malo | Regular | Bueno Muy bueno
(El instrumento de medicion) malo
Claridad bsta formulado con lenguaje apropiado 60 % |
Objetividad Se expresa en conductas observables 60 %
_]H1portancia Responde al avance de la ciencia 65% i N
Organizacion | Tiene organizacién logica 65%
| Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 60 %
Adecuacion Es adecuado para valorar el constructo o variable a medir 60 %
Consistencia | Se basa en aspectos teoricos y cientificos 70%
Coherencia Existe coherencia entre Ia variable, dimensiones, indicadores y 70%
opciones de respuesta . _ |
Metodologia | Responde al propésito de la medicion 70%
Pertinencia Es atil y adecuado para Ta investigacion | | 70% B

Opinién de aplicabilidad: Muy mala () Mala ( ) Regular () Buena ( x ) Muy buena ( )

Grado académico Master in Business Administration

DNI Celular Email ¢
ONi 441821fA
44192173 997216045 luispardo2014@hotmail.com e A

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(Apreciacion General por item)

L DATOS GENERALES:
1. Titulo de la investigacién: Salario emocional v satisfaccion laboral de
2. Nombre del instrumento: Cuestionario

3. Nombre y Apellidos del experto: Luis Alberto Pardo Linares
Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casilla correspondiente su evaluacién por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular, tenga a bien de

alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso en la casilla respectiva para mejorar ¢l indicador del instrumento.
1L OPINION DEL EXPERTO:

los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno - 2022

Opinién de expertos (Escriba su opinién en %) Sugerencias o recomendaciones
N Pregiias rI:]/I;lz Malo | Regular ’ Bueno | Muy bueno
|| VARIABLE I: SALARIO EMOCIONAL
01 | Me capacitan para poder realizar mi trabajo de mejor manera 60%
02 | En mi trabajo me ofrecen SegUIr cursos pagados para mejorar como 60%
|| trabajador |
03 | En mi trabajo me ofrecen seguir carreras técnicas pagadas para mejorar 60%
|| como trabajador
| 04 | Mi jefe me ensefia c6mo realizar adecuadamente mi trabajo 60%
| 05 | Mi jefe me ensefia sobre los pros y contras de la em presa y de mi trabajo 60% N
06 | Mi jefe me ensefia sobre como realizar cada vez mejor mi trabajo 60%
07 | En la empresa donde trabajo, es posible ascender a un puesto més alto 60%
' 08 | En la empresa donde trabajo, es posible que me incrementen ¢l sueldo | 60%
09 | En la empresa donde trabajo, es posible que me paguen mas 60%
bonificaciones |
10| En mi trabajo, me felicitan a mi o a mis compaiieros cuando tenemos un 60%
_buen dia de trabajo
I 1 En mi trabajo, reconocen al mejor trabajador del mes y lo felicitan frente 60%
| | atodos
| 12 | En mi trabajo ofrecen dias de descanso a los mejores trabajadores 60%
| 13 | En mi trabajo oftecen viajes pagados a los mejores trabajadores 60%
14| En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se metan mis | 55%
|| compafieros
|15 | En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se meta mi jefe B 60%
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16 TEnmi trabajo puedo tomar ciertas decisiones por mi cuenta sin pedir 55% e
|| permiso de mi jefe
|| VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
01 | En la empresa existe buena comunicacion entre los jefes y los ] 60% )
|| trabajadores N
02 | En la empresa existe respeto y buen trato entre los jefes y los 60%
trabajadores ) ]
| 03 | En mi trabajo suele haber buena comunicacion entre los compafieros 60% |
04 | En mi trabajo suele haber respeto y buen trato entre los comparieros 60%
05 | En mi trabajo existe mucha confianza entre mis compaiieros v yo 60%
06 | En mi trabajo siento que yo, mis compafieros y mis jefes somos como 60%
|| una familia .
07 | En mi trabajo tengo que realizar muchas actividades durante el dia 60%
08 | Considero que puedo cumplir facilmente con todo el trabajo que me 60%
dejan hacer en el dia
| 09 | Suelo realizar mi trabajo sin mucha dificultad en el dia a dia 60%
10 | Me asignan tareas de acuerdo a mi nivel de capacitacion para realizarlas 60% )
| 11 | Soy capaz de cumplir a tiempo con el trabajo que se me encarga 60%
| 12| Suclo trabajar rapido sin cansarme o demorar al hacerlo 60%
13| Suelen darme los materiales suficientes para poder trabajar 60%
adecuadamente
14 | Si necesito algo que es importante para mi trabajo y la empresa no lo ha 55%
previsto, me lo proporcionan

Opinion de aplicabilidad: Muy mala () Mala ( ) Regular ( ) Buena (x ) Muy buena ( )

Grado académico

Master in Business Administration

DNI Celular Email i1
) / U de Agenciz
44192173 997216045 luispardo2014@hotmail.com MMLCrR R rs

|
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(Apreciacion General por Indicador)

L DATOS GENERALES:

Titulo de la investigacién: Salario emocional y satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno — 2022
Nombre del instrumento: Cuestionario
Nombre y Apellidos del experto:

ol o=

Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casilla correspondiente su evaluacién por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular, tenga a bien de
alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso en la casilla respectiva para mejorar el indicador del instrumento.

I OPINION DEL EXPERTO:
Opinién de expertos (Escriba su opinién en %) Sugerencias o recomendaciones
Indicador Criterio Muy | Malo Regular Bueno | Muy bueno
(El instrumento de medicion) I malo
Claridad Esté formulado con lenguaje apropiado 50% Mejorar la redaccién de los Item
Objetividad Se expresa en conductas observables 60%
Importancia Responde al avance de la ciencia 60%
Organizacion | Tiene organizacion légica 60%
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 50% Precisar aspectos de aspectos en cantidad y calidad
Adecuacion Es adecuado para valorar el constructo o variable a medir 60%
Consistencia Se basa en aspectos tedricos y cientificos 60%
Coherencia Existe coherencia entre la variable, dimensiones, indicadores y 60%
opciones de respuesta
Metodologia Responde al propésito de la medicion i 60%
Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacién 60%

Opinién de aplicabilidad: Muy mala ( ) Mala ( ) Regular ( X ) Buena ( ) Muy buena ( )

Geidl kowdEuino Doctoris Scientiae en Contabilidad y Administracion
= illo
N Celulay Bensil Licenciado en Administracion
CLAD. N° 03772
42102361 935644101 fgutierrez@unap.edu.pe

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(Apreciacién General por item)

L DATOS GENERALES:
1. Titulo de la investigacién: Salario emocional y satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno — 2022

2. Nombre del instrumento: Cuestionario

3. Nombre y Apellidos del experto:

Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casilla correspondiente su evaluacién por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular, tenga a bien de
alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso en la casilla respectiva para mejorar el indicador del instrumento.

IL OPINION DEL EXPERTO:
Opinién de expertos (Escriba su opinién en %) Sugerencias o recomendaciones
N© Brepuntas Muy Malo Regular Bueno | Muy bueno
g malo
VARIABLE 1: SALARIO EMOCIONAL
01 En tercera persona: En su centro de trabajo, le
Me capacitan para poder realizar mi trabajo de mejor manera 50% capacitan para poder realizar su trabajo de manera
adecuada
02 n mi trabajo me ofrecen segui ejorar ;
E 5 Y guir cursos pagados para mejo como 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
trabajador
03 | En mi trabaj uir carreras técnic jorar ’
9 Ine Givesin seg a5 PEEAdS Dar o 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
como trabajador
04 | Mi jefe me ensefia cémo realizar adecuadamente mi trabajo 50% Misma sugerencia que el item N° 01
05 | Mi jefe me ensefia sobre los pros y contras de la empresa y de mi trabajo 50% Misma sugerencia que el item N° 01
06 | Mi jefe me ensefia sobre cémo realizar cada vez mejor mi trabajo 50% Misma sugerencia que el item N° 01
07 - - 2 5 0, En tercera persona: En su centro de trabajo, es
En la empresa donde trabajo, es posible ascender a un puesto mas alto 60% - e
08 | En la empresa donde trabajo, es posible que me incrementen el sueldo 50% Misma sugerencia que el {tem N° 01
09 | Enlaem jo, es posible que 2 .
3 Presa donde frabajo, posible Uk The paguen mas 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
bonificaciones
10 | En mi trabajo, me felicitan a mi o a mis compaii al enemos un : ;
. 400, NS PRPRECE CuADHO TSriomos U 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
buen dia de trabajo
11 | En mi trabajo, reconocen al mejor trabajado! 1 icitan frent . ’
abajo, reconoce j ijador del mes y lo felicita e 50% I T—
a todos
12 | En mi trabajo ofrecen dias de descanso a los mejores trabajadores 60% Misma sugerencia que el ftem N° 01
13 | En mi trabajo ofrecen viajes pagados a los mejores trabajadores 60% Misma sugerencia que el item N° 01
14 | En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se metan mis 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
compaifieros °
15 | En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se meta mi jefe 50% Misma sugerencia que el Item N° 01
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16 | En mi trabajo puedo tomar ciertas decisiones por mi cuenta sin pedir 50% Misma sugerencia que el ftem N° 01
0

permiso de mi jefe

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

01 | En la empresa existe buena comunicacién entre los jefes y los 60% En tercera persona: En su centro de trabajo...
trabajadores ¢
02 | En la empresa existe respeto y buen trato entre los jefes y los 60% Misma sugerencia que el Item N° 01
5 (1}
trabajadores
03 : : s ey o Mejorar redaccion: En su centro de trabajo existe
En mi trabajo suele haber buena comunicacién entre los compafieros 60% :
J P una buena comunicacién entre los compafieros
04 : : = o Mejorar redaccion: En su centro de trabajo existe
En mi trabajo suele haber respeto y buen trato entre los compafieros 60% sespeto y biven trato entre los compaticros
05 | En mi trabajo existe mucha confianza entre mis compaiieros y yo 60% Misma sugerencia que el Item N° 01
06 | En mi trabajo siento que yo, mis compafieros y mis jefes somos como 60% Misma sugerencia que el Item N° 01
g3 0
una familia
07 | En mi trabajo tengo que realizar muchas actividades durante el dia 60% Misma sugerencia que el Item N° 01
08 | Considero que puedo cumplir facilmente con todo el trabajo que me . 759
- 2 (1]
dejan hacer en el dia ,
09 | Suelo realizar mi trabajo sin mucha dificultad en el dia a dia 75%
10 | Me asignan tareas de acuerdo a mi nivel de capacitacién para realizarlas 60%
11 | Soy capaz de cumplir a tiempo con el trabajo que se me encarga 75%
12 | Suelo trabajar rdpido sin cansarme o demorar al hacerlo 50% Mejorar redaccion
13 | Suelen darme los materiales suficientes para poder trabajar 75%
adecuadamente =
14 | Si necesito algo que es importante para mi trabajo y la empresa no lo ha 50% Mejorar redaccion

previsto, me lo proporcionan

Opinion de aplicabilidad: Muy mala ( ) Mala ( ) Regular ( X ) Buena ( ) Muy buena ( )

i eaitinieg Doctoris Scientiae en Contabilidad y Administracién
DNI Celular Email AR 2
- FIRMA DEL EXPERTO
42102361 935644101 fgutierrez@unap.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEI, ALTIPLANO A
| FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS -t (‘/
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(Apreciacion General por Indicador)

L DATOS GENERALES:

L. Titulo de la investigacion: Salario emocional y satisfaccion laboral de los colaboradores de Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno — 2022
2. Nombre del instrumento: Cuestionario

3. Nombre y Apellidos del experto: Ruth Marianela Marca Riva

Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casilla correspondiente su evaluacion por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala,
alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso en la casilla respectiva para mejorar el indicador del instrumento.
IL OPINION DEL EXPERTO:

mala o regular, tenga a bien de

Opinién de expertos (Escriba su opinién en %) | Sugerencias o recomendaciones
Indicador Criterio Muy | Malo | Regular | Bueno Muy bueno
(El instrumento de medicion) malo N
Claridad Esté formulado con lenguaje apropiado ) 60 % B e
Objetividad Se expresa en conductas observables 60 % )
Tnportancia Responde al avance de la ciencia ) ) 70% )
Organizacion | Tiene organizacion légica - ' 60% - - |
Suficiencia Cdmprendc los aspectos en cantidad y calidad 60 % — B
Adecuacion Es adecuado para valorar el constructo o variable a medir 60 %
| Consistencia | Se basa en aspectos teoricos y cientificos - 60% ]
Coherencia Existe coherencia centre la variable, Zirimensioncs, indicadores y 70%
|_opciones de respuesta i B .
Metodologia Respondc al propésito de la medicion 60%
Pertinencia Es itil y adecuado para la investigacion B | 1 60% | o

Opinion de aplicabilidad: Muy mala () Mala ( ) Regular () Buena (x) Muy buena ()

- - ariang arca Bjva
Grado académico Licenciada en Administracion utivo de Nygbcigs Banca Pequsds Enpresa
DNI 4 7/2’;1 IMA/540025
- = . ivialonl ial
DNI Celular Email Hf 2 2
41977831 933055577 L o nelamarka70@gmail.com
) ’ FIRMA DEL EXPERTO
/
/
/
/
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FACUI/I‘AL’) DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTR}JMENTO DE INVESTIGACION
(Apreciacion General por item)

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO < /
(3

DATOS GENERALES:

Titulo de la investigacién: Salario emocional y satisfaccién laboral de los colaboradores de Marcas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno - 2022
Nombre del instrumento: Cuestionario

Nombre y Apellidos del experto: Ruth Marianela Marca Riva

Instrucciones: Sirvase marcar con una X en la casilla correspondiente su evaluacion por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular, tenga a bien de
alcanzar las sugerencias o recomendaciones del caso en la casilla respectiva para mejorar el indicador del instrumento.

L
B
2.
3.

1. OPINION DEL EXPERTO: - -
Opinién de expertos (Escriba su opinién en %) Sugerencias o recomendaciones
N° Broginias nl\:l;z Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
VARIABLE I: SALARIO EMOCIONAL B ]
01 | Me capacitan para poder realizar mi trabajo de mejor manera 60% ]
02 | En mi trabajo me ofrecen seguir cursos pagados para mejorar como 60%
trabajador - )
03 | En mi trabajo me ofrecen seguir carreras técnicas pagadas para mejorar 60%
como trabajador o .
04 | Mi jefe me ensefia como realizar adecuadamente mi trabajo 1 60%
05 | Mi jefe me ensefia sobre los pros y contras de la empresa y de mi trabajo - 60% -
| 06 | Mi jefe me ensciia sobre c6mo realizar cada vez mejor mi trabajo L 60% |
07 | En la empresa donde trabajo, es posible ascender a un puesto més alto B 70%
08 | En la empresa donde trabajo, es posible que me incrementen el sueldo ) 70%
09 | En la cmpresa donde trabajo, es posible que me paguen mas 70%
| | bonificaciones o
10 | En mi trabajo, me felicitan a mi 0 a mis comparficros cuando tenemos un 60%
buen dia de trabajo -
1T | En mi trabajo, reconocen al mejor trabajador del mes y lo felicitan frente 60% 1
a todos .
12| En mi trabajo ofrecen dias de descanso a los mejores trabajadores - 60% B
13_| En mi trabajo ofrecen viajes pagados a los mejores trabajadores e 1 60% -
14 | En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se metan mis 60% 4
compafieros - -
15 | En la empresa, me dejan hacer mi trabajo sin que se meta mi jefe ) 60% B
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16 | En mi trabajo puedo tomar ciertas decisiones por mi cucnta sin pedir 60%
permiso de mi jefe
VARIABLE 2: SATISFACCION LARORAL
01 | En la empresa existe buena comunicacién entre los jefes y los 70% -
trabajadores )
02 | En la empresa existe respeto y buen trato entre los jefes y los o 60%
| | trabajadores
03 | En mi trabajo suele haber buena comunicacion entre los compafieros . 60%
04 | En mi trabajo suele haber respeto y buen trato entre los compaiieros 60%
05 | En mi trabajo existe mucha confianza -entre mis compafieros y yo 60%
06 | En mi trabajo siento que yo, mis compafieros y mis jefes somos como 70%
una familia )
| 07 | En mi trabajo tengo que realizar muchas actividades durante el dia 60%
08 | Considero que puedo cumplir facilmente con todo ¢l trabajo que me 60%
dejan hacer en el dia - _
09 | Suelo realizar mi trabajo sin mucha dificultad en el dia a dfa 60%
10 | Me asignan tareas de acuerdo a mi nivel de capacitacién para realizarlas 60%
_11 | Soy capaz de cumplir a tiempo con el trabajo que se me encarga 60%
12| Suelo trabajar rapido sin cansarme o demorar al hacerlo ~60%
13 | Suelen darme los materialcs suficientes para poder trabajar 70%
| adecuadamente ]
’1‘4 Si necesito algo que es importante para mi trabajo y la empresa no lo ha 60%
previsto, me lo proporcionan

Opinion de aplicabilidad: Muy mala ( ) Mala ) Regulaﬁ ) Buena (x ) Muy buena ( )

Grado académico

Licenciada en Administracién

" DNI Celular

41977831 933055577

nelamarka70@gmail.com
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ANEXO 6: Aplicacion de los instrumentos de investigacion a los colaboradores
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ANEXO 7: Matriz de datos del cuestionario de salario emocional

Salario Emocional

P16

P15

P14

P13

Bienestar psicoldgico

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS

P4

Oportunidades de desarrollo

P3

P2

P1

Encuestados

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
El2
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
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ANEXO 8: Matriz de datos del cuestionario de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

P14

P13

P12

P11

P10

Satisfaccion con la carga de trabajo

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

Satisfaccion con el ambiente laboral

P2

P1

Encuestados

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
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ANEXO 10: Pruebas estadisticas

Alfa de Cronbach del cuestionario de salario emocional

*Resultadol [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

- o x
thivo Edtar Ver Datos Transformar |nsetar Formato Analizar Grdficos Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
= Y m —
HERIMe v RTLT = HEQ
+ {8 Resultado ) N =
Regisro SAVE OUTFILE exa\Ususrio\Downlosds\Fiqueros Livist Thaison Max\Figueros Livisi Thaisen '+
S [ Fisbilidad *Max\Procesamiento SPSS.sav'
o ] Titulo /COMPRESSED.
1@ Notas L
& Escala ALL vARY FILE='C:\Users\Usuaric\Downloads\ Franyelin\Figueros Condori Framyelin Yanire\Procesamiento SPSS.sav'.
5] o DATASET HRME
L& Resumen de DATASET ACTI
L@ Estacisticas «
1 B2 P3 P4 PS P6 B7 P2 P9 P10 P11 P12 F13 P14 P15 BLE
L VARIABLES') ALL
+ Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
: Resumen de procesamiento de
1 casos
[ %
Casos  Vilido 46 1000
Excluido® 0 0
Total 46 1000
a. La eliminacion por lista se basa en
lodas 1as variables del
procadimients,
Estadisticas de
fiabilidad
Aifa de Nde
Cronbach alementos
875 16
» v
IBM SPSS Statistics Processor estd listo M Unicode ACTIVADO
Alfa de Cronbach del cuestionario de satisfaccion laboral
1@ “Resultado? [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor - 8 x
Achvo  Edtar  Ver Datos Iransfomar Insetar Formgto Analizar Grificos \Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
it Y -
HERAR O e v T ELT = BHEQ
@ (& Resuttado -
(@ Regisiro Estadisticas de
& [ Fiabinoad fiabilidad
&) Thule
S Hotas
&{8 Escala ALL VARK
& Tihulo
U Resumen de
U Estadisticas «
BRsgisto RELIABILITY
&- (8 Fiabilidad /VARIABLES=QL Q2 Q3 Q4 QS Q€ Q7 QF 0% QL0 QI QI2 Q13 QU4
o ) Thulo /SCKLE ('ALL VARIABLES') ALL
12 Motas /MODEL=ALPHA.
Escala ALL VARE
Thulo = Fiabilidad
L Resumen de
(U Estadisticas «
Escala: ALL VARIABLES
! Resumen de procesamiento de
1 casos
N %
Casos Vilido 46 1000
Excluldo® 0 o
Total 46 1000
a La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta
Estadisticas de
fiabilidad
Afta de
h
732 14
< > =
IBM SPSS Statistics Processor estd listo Hf Unicode:ACTIVADO
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Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

rueba de normalidad spv [Documenta] - | ratistics Visor -
@ Prueba d licad:spv [Dx BM SPSS Statistics Vi o x
Achvo  Edtar  Ver Datos Iransfomar Insetar Formgto Analizar Grificos \Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
f s -
HEER ANOexTEB LT =» HEQ
8 & Resutado r oA T T =
Regisiro 5% de intervalo de Limite inferior 58,33
Explorar confianza para la media > supaiar T
"EL‘:: Media recortada al 5% 6155
L@ Resumen de proc Mediana 63,00
L@ Descriptvos Varianza 33,207
iy ;’;;":i“' o Dsviacién estindar 5769
{8 salario emocion
& Thulo Minimo 4
L) Gréfico de tal Mixmo &7
(i Gréfico0-Qn Rango 7n
Grafico Q-Q
t D:;:ms;' Rango intercuarti [
&8 Satistaccion labor Asimetria 1412 350
& Thulo Curosis 1,145 688
[ Grafico de tal
(G Grafico Q-0 n
il Pruebas de normalidad
(i Diagramas a
{ Kalmogorow Smimov
Estadistico Sig.  Estadisca g sig
Salario emocional A28 % 052 951 46 051
Satisfaccién laboral 20 46 <001 808 46 <00
a Comeccidn de significacion de Liliefors
salario emocional
fico de tallo y hojas
Frecuencia Stem & Hoja
.00 2.
3.
3.
4.
4.
s
< > - ~|
IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicade-ACTIVADO
Pruebas de correlacion de Spearman
8 Pruebas de comelacién.spv [Documento?] - 1BM SPSS Statistics Visor - o ®
Archivo  Editar  Wer Datos Transformar [|nsetar Fomto Analizar Grificos Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
A B
BEeQ ¢ B 1 F* =N
& {& Resurtago Al
Ragistro .
&8 Conelaciones no para Correlaciones
Tiulo
tunidad
B PR st
@ L@ Correlaciones desarrollo aboral
Registro - - =
g Rno da Spearman  Oportunidades de Cosficients de 1,000 017
L4 cuf;_’l':";f:"“ o par desamollo comelacion
Motas Sig. (ilateral) <001
L@ Corelaciones N 4 5
Registro Satistaceibn laboral Cosficients de 817 1,000
& [& Conelaciones no para comslacidn
Tituio
E Notas Sig, (bilateral) <001
] N 46 45
@8 Regisiro = La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
& {8 Comelaciones no para
) Thulo
Motas HONFAR CORR
U@ Corelaciones /VARIABLES=Bienestarpsicoligice Satisfaceiénlaboral
@ Registro JER PEARMAN TWOTAIL NOSIG FULL
& [E Conslacones no para
+E) Tiulo
Notas

1B Constacionss Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Salisfaccior
laboral
Rho de Spearman  Blenestar psicoldgico  Coeficients de 7
comelation
Sig. (bilateral) <001
N 48 a5
satisfaccién laboral  Coeficiente de m” 1,000
comslacion
Sig. (bilateral) <001
N 46 45
< » P " —— L el 0 04 hilatacal ~|

IBM SPSS Statistics Processor estd listo /4
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1 Pruebas de comelacién.spv [Documenta?] - IBM SPSS Statistics Visor

- 8 x
Achvo  Edtar  Ver Datos Iransfomar Insetar Formgto Anaizar Graficos \Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
A L3 -
HER NOexTEB LT = HE Q
B {8 Resultado P -
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B Hotas Satistaccién
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s-Hc no para -
& Thulo Rho de Spearman  Salario emacional Cosficients de 1,000 589
Holss comslacion
L@ Comelaciones Sig. (bilateral) <001
egisio N 6 46
b CM:“?MES nopan Satistaccién con &l Coeflelents de 589" 1,000
B Tiulo ambiente laboral comalacidn
2 otas
L@ Comrelaciones Sig. (bilateral) =001
@QISITD N 46 46
& [ Conslaciones no para **_La comralacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
) Thulo
Notas
@ correlaciones  § NONPAR CORR
egistro /VARIABLES=Salariocemc Satisfaccibncargalaboral
ontelaciones no para /PRINT-SPEARMAN TWOTAIL NOSIG FUL
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Salistaccion con la carga  Coeficients de 56 1.000
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IEM SPSS Statistics Processor est Unicode: ACTIVADO
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B Registro Salario conlacarga
9
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Tiulo Rho de Spearman  Salario emocional Coeficients de 1,000 518"
@ notas conrelacion
Correlaciones
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H comelaciones no para N 45 4%
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@ Notas de trabajo conslacién
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B Registro
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(g Comelaciones  §
B Registro = Correlaciones no paramétricas
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& Notas Correlaciones
{8 Comsiaciones Salaro Satistaccion
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ANEXO 11: Programa de salario emocional
Plan de Salario Emocional para Mareas, Ceviche y Méas S.R.L. 2023-2024
Capitulo I: Objetivos
Objetivo General:

Mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de los colaboradores a través de la
implementacién efectiva de un plan de salario emocional en Mareas, Ceviche y Mas

S.R.L.
Objetivos Especificos:
Fortalecer las Oportunidades de Desarrollo:

- Incrementar la percepcion de las oportunidades de desarrollo por parte de los
colaboradores en un 20% durante el primer afio de implementacion.
- Aumentar la participacidn en programas de capacitacion y formacién en un 15%

en el primer semestre.
Mejorar el Bienestar Psicologico:

- Reducir el estrés laboral en un 25% en el primer afio, segun las métricas de salud
mental.
- Aumentar la utilizacion de recursos de apoyo en salud mental en un 10% en los

primeros seis meses.
Elevar la Satisfaccién con el Ambiente Laboral:

- Mantener un nivel de satisfaccién con el ambiente laboral de "muy alta" para al

menos el 90% de los colaboradores.
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- Abordar y resolver cualquier preocupacion especifica identificada a través de

encuestas y evaluaciones de satisfaccion.
Optimizar la Carga de Trabajo:

- Mantener un nivel de satisfaccion con la carga de trabajo de "muy alta” para al
menos el 70% de los colaboradores.
- Implementar ajustes en la asignacion de tareas cuando sea necesario, segun el

feedback de los colaboradores.
Medir y Evaluar el Impacto:

- Realizar evaluaciones semestrales para medir el impacto del plan de salario
emocional en la satisfaccion laboral y el compromiso de los colaboradores.
- Ajustar estrategias y politicas en funcion de los resultados de las evaluaciones y

el feedback de los colaboradores.
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Capitulo I1: Estrategias

1. Dimension 1: Oportunidades de Desarrollo
1.1.Estrategia 1: Comunicacion Transparente

1.1.1. Disenar un Plan de Comunicaciéon Interna:

Contratar a un especialista en comunicacion interna o utilizar recursos internos
para desarrollar un plan de comunicacion estratégica. Este plan incluird reuniones

informativas mensuales, boletines electronicos y actualizaciones en el portal interno.
1.1.2. Reuniones Informativas Mensuales:

Organizar reuniones mensuales con los colaboradores para discutir las
oportunidades de desarrollo disponibles, los programas de formacién, los recursos de

desarrollo, y para recibir retroalimentacién y preguntas.
1.1.3. Portal en Linea de Desarrollo:

Disefiar y lanzar un portal en linea que contenga informacion detallada sobre
programas de formacidn, oportunidades de crecimiento, rutas de desarrollo profesional y

recursos disponibles. Este portal ser& accesible para todos los colaboradores.

1.2.Estrategia 2: Personalizacion del Desarrollo

1.2.1. Evaluaciones de Necesidades de Desarrollo:

Realizar evaluaciones individuales de necesidades de desarrollo para cada
colaborador. Estas evaluaciones consideraran las habilidades actuales, las aspiraciones

profesionales y las metas personales.
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1.2.2. Desarrollo Personalizado:

Con base en las evaluaciones, disefiar planes de desarrollo personalizados para
cada colaborador. Estos planes incluiran cursos de formacion, mentorias, asignaciones

especiales y oportunidades de adquisicion de habilidades.
1.2.3. Mentorias y Tutorias:

Implementar un programa de mentorias y tutorias en el que los colaboradores mas
experimentados guien y apoyen a los mas nuevos. Esto fomentara el crecimiento y la

transferencia de conocimientos.

1.3.Estrategia 3: Evaluacion Continua

1.3.1. Encuestas de Satisfaccion y Retroalimentacion:

Lanzar encuestas de satisfaccion semestrales para evaluar la efectividad de los
programas de desarrollo y la percepcién de los colaboradores sobre las oportunidades de

crecimiento.
1.3.2. Ajustes y Mejoras:

Basandose en los resultados de las encuestas y la retroalimentacion, realizar
ajustes y mejoras en los programas de desarrollo. Esto podria incluir la adicién de nuevos

cursos, la modificacion de politicas o la inversién en recursos adicionales.

2. Dimension 2: Bienestar Psicoldgico
2.1.Estrategia 1: Apoyo a la Salud Mental

2.1.1. Programa de Capacitacion en Gestion del Estrés y Salud Mental:

Colaborar con profesionales de la salud mental para disefiar un programa de
capacitacion que aborde temas como la gestion del estrés, la resiliencia y el autocuidado.

Impartir talleres y sesiones de capacitacion.
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2.1.2. Programa de Apoyo a la Salud Mental:

Ofrecer servicios de apoyo psicolégico y terapia a los colaboradores que lo
necesiten. Establecer una linea telefonica de ayuda y brindar acceso a recursos externos

de salud mental.

2.2.Estrategia 2: Cultura de Apoyo

2.2.1. Campanfas de Concientizacion:

Lanzar campafas internas de concientizacion sobre la importancia de la salud
mental. Estas campafias promoveran la comprension y reduciran el estigma asociado a

los problemas de salud mental.
2.2.2. Equilibrio entre Trabajo y Vida Personal:

Fomentar una cultura que promueva el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal. Esto incluye politicas de flexibilidad laboral, licencias por enfermedad

remuneradas y la promocion de dias de descanso.

2.3.Estrategia 3: Reconocimiento y Reconexion

2.3.1. Programa de Reconocimiento:

Implementar un programa de reconocimiento que incluya reconocimiento publico,
recompensas y premios para los colaboradores que demuestren un compromiso

excepcional y contribuciones destacadas.
2.3.2. Eventos de Team Building:

Organizar eventos y actividades de team building regulares, como almuerzos
compartidos, juegos en equipo y actividades deportivas. Esto fortalecera la conexion entre

los colaboradores.
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3. Dimension General: Satisfaccion Laboral
3.1.Estrategia 1: Evaluacion Continua de la Satisfaccion

3.1.1. Encuestas de Satisfaccion Laboral:

Realizar encuestas de satisfaccion laboral semestrales para evaluar el nivel de
satisfaccion de los colaboradores en areas como la cultura organizacional, el liderazgo y

la comunicacion.
3.1.2. Meétricas Clave de Rendimiento:

Establecer métricas clave de rendimiento relacionadas con la satisfaccion laboral,
como la retencién de empleados, el ausentismo y la productividad. Monitorear

regularmente estas métricas.

3.2.Estrategia 2: Planes de Mejora

3.2.1. ldentificacion de Areas de Mejora:

Analizar los resultados de las encuestas de satisfaccion y las métricas clave para

identificar areas especificas que requieran mejoras.
3.2.2. Planes de Accion Participativos:

Involucrar a los colaboradores en la elaboracién de planes de accion para abordar
las areas identificadas. Esto puede incluir capacitacion adicional para lideres, cambios en

politicas o programas de reconocimiento.

3.3.Estrategia 3: Promocion del Equilibrio y Bienestar

3.3.1. Politicas de Equilibrio:

Implementar politicas que fomenten el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, como horarios flexibles, dias de trabajo remoto y licencias pagadas.
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3.3.2. Programas de Bienestar:

Promover habitos de vida saludables y actividades de bienestar en el lugar de

trabajo, como sesiones de ejercicio, clases de yoga o acceso a un gimnasio en la empresa.

4. Evaluacion y Seguimiento:

4.1.Revision Integral:

Al final del afio, realizar una revision integral de las estrategias implementadas y
su efectividad. Evaluar el impacto en la satisfaccion laboral y el compromiso de los

colaboradores.
4.2.Continuacion de Encuestas y Ajustes:

Continuar con encuestas de satisfaccion laboral en afios posteriores y ajustar las

estrategias segun los resultados y las necesidades cambiantes de los colaboradores.

Este plan detallado abarca una variedad de acciones concretas que se llevaran a
cabo para mejorar el salario emocional en la organizacion. La implementacion exitosa
requerira un seguimiento cercano y la adaptacion continua segun las necesidades vy el

feedback de los colaboradores.
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Capitulo I11: Cronograma

Trimestre 1 (Meses 1- | Trimestre 2 (Meses | Trimestre 3 Trimestre 4 (Meses
3) 4-6) (Meses 7-9) 10-12)

- Reuniones - Evaluaciones |- Ajustes y Mejoras
- Disefar Plan de Informativas de Necesidades |en Programas de
Comunicacion Interna | Mensuales de Desarrollo Desarrollo

- Lanzar Reuniones
Informativas
Mensuales

- Portal en Linea de
Desarrollo

- Desarrollo
Personalizado

- Encuestas de
Satisfaccion y
Retroalimentacion

- Disefiar Programa
de Capacitacion en
Gestion del Estrés

- Programa de
Capacitacion en
Gestion del Estrés

- Programa de
Apoyo a la
Salud Mental

- Campanfias de
Concientizacion

- Lanzar Programa de

- Programa de

- Equilibrio entre

Capacitacion en Apoyo alaSalud |- Campaiiasde |Trabajoy Vida
Gestion del Estrés Mental Concientizacién | Personal
- Realizar Encuestas - Identificacion
de Satisfaccion - Métricas Clave de |de Areas de - Politicas de
Laboral Rendimiento Mejora Equilibrio
- Establecer Métricas |- Planes de Accion |- Politicas de - Programas de
Clave de Rendimiento | Participativos Equilibrio Bienestar
- Continuacion de - Continuacion de
Encuestas de Encuestas de
- Revision Integral de | Satisfaccion - Ajustes en Satisfaccion

Estrategias

Laboral

Estrategias

Laboral
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Capitulo 1V: Presupuesto

Categoria de Gasto Descripcion Presupue(sé(/) )Estlmado
- Disefio y creacion del Plan de Creacion de material de
oy cr comunicacion y disefio S/ 1,000.00
Comunicacién Interna g
gréfico.
- Reuniones Informativas Gasto_s de_lloglstlca y g/ 1,500.00
Mensuales organizacion.
- Portal en Linea de Desarrollo eDneT?nr ggllo de plataforma S/ 3,000.00
- Evaluaciones de Necesidades de Herram!gntas de ] g/ 2.000.00
Desarrollo evaluacion y consultoria.
- Mentorias y Tutorias Honorarios de mentores y S/ 2,500.00
tutores.
- Pro_grama de Cgpamtacmn en Desarrollo de contenido y g/ 1,800.00
Gestion del Estrés formadores.
- Programa de Apoyo a la Salud | Servicios dg salud mental g/ 3,500.00
Mental y asesoramiento.
- Linea Telefénica de Ayuda Contratacion y S/ 1,000.00
mantenimiento.
- Campanfias de Concientizacion Material promocional y S/ 1,200.00
eventos.
- Encuestas de Satisfaccion Herrgr_nl_entas de encuesta g/ 800.00
Laboral y analisis.
- Métricas Clave de Rendimiento | SOT.ware de seguimiento | o 600.00
y analisis.
- Planes de Accion Participativos Facilitadores y recursos S/ 1,500.00
para talleres.
- Programas de Bienestar ACt'V'daqu y recursos S/ 2,000.00
para el bienestar.
- Politicas de Equilibrio Desarrgllo_y, S/ 1,000.00
comunicacion.
- Revision Integral de Estrategias dCaotgzultorla y analisis de S/ 1,500.00
- Continuacion de Encuestas de | Herramientas de encuesta
) - pe S/ 800.00
Satisfaccion Laboral y analisis.
- Ajustes en Estrategias Imple_mentauon de S/ 1,000.00
cambios recomendados.
Total S/ 26,700.00
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ANEXO 12: Planilla de trabajadores

= 3 APELLIDOS Y CARGOU | ASIGNACIS |—oReo05 DELTRABAJADOR TOTAL
2| 3 NOMBRES ocupacioN | N FamILAR | SUELDO | ASIGNACIO | OTRO | REMUNERACIO
| 8 BASICO | NFAMILIAR | S N BRUTA
o1 | 4545741 | FLORES ESCOBEDO | GERENTE o
4 | RICHARD SANTOS | GENERAL 5,000.00 | - 5,000.00
o5 | 4545741 | FLORES ESCOBEDO | ADMINISTRADO o
5 | ZORAYDA R 2,500.00 | - 2,500.00
03 4542741 ggﬁgﬂﬁé MmicAgLA | CONTADOR NO 2,300.00 |- 2,300.00
CHAINA OLARTE
oa B ceaun e "o 0000 |- 2,00000
05 454:741 /:;LTJ\QLLCAZARATE AUX. CONTABLE NO 1,500.00 | - 1,500.00
06 4542741 ;;%RJ:LESCOBE?O AUX. DE CAJA NO 1,000.00 | - 1,000.00
07 4543742 FK(EJF? > CCORRALE  mozo NO 1,500.00 | - 1,500.00
08 454i742 Z?J%AEHF(’)OMARI MOzO NO 1,100.00 | - 1,100.00
09 4543742 ES/L\T\JECTSCECALA MOz0 NO 1,100.00 | - 1,100.00
10 4543742 EXFE/LIQQIF\F/«/:LNDKEZ MOzO NO 1,100.00 1,100.00
1 4542742 EAL\J;S;‘S,QUIROZ MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
12 454§742 E::Eu?i%ginm MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
13 4542742 jgiﬁEM A Moz0o NO 1,100.00 1,100.00
14 454?42 :/IL::{%SSTDTI\IA MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
OCHOCHOQUE
15 4542742 'F‘:'UA[')‘:')?E'LU'S MOzo NO 1,100.00 1,100.00
16 4543742 \c/:AL\iéRMAMANI MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
17 4543743 ;(I_):: PPURACE oz NO 1,100.00 1,100.00
CORONADO
18| ®LT | maman voz0 NO | 0000 1110000
19 4543743 tAAgrflléllgA O mozo NO 1,100.00 1,100.00
20 4543743 /?\FL(\L/Jﬁ\IASQUI PPN mozo NO 1,100.00 1,100.00
21 4542743 Tulifgf::s’r:mm MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
22 4542743 M/EAT(MACUEVA MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
23 4542743 t:EAB/E%UISPE Moz0 NO 1,100.00 1,100.00
2 4545743 ;LE?(EC/:;(L)OF:REERSCY MOz0 NO 1,100.00 1,100.00
% 454:743 :AAACS(?CL)GENOS COCINERO NO 2,100.00 2,100.00
26 4543743 Sl\’\jlcl:lﬁg FLLJZQ(\?A COCINERO NO 1,500.00 1,500.00
RODRIGUEZ
27 BT e ) cooneRo NO | 20000 1,20000
28 | PO e tveL | COCINERO NO 110000 120000
2 4543744 EKCITI;—A HOATIA | cocmero NO 1,200.00 | - 1,200.00
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4545744 | BELLIDO CHOQUE
300 3 ijuaNAFLOR COCINERO NO 1,200.00 | - 1,200.00
4545744 | HUAQUISTO APAZA
311 4 | HEcTOR COCINERO NO 1,200.00 1,200.00
4545744 { ARAPA ARCE JUAN
320 5 iawo COCINERO NO 1,200.00 1,200.00
MACHACA
4545744
33 CONDORI COCINERO NO
6 ennea 1,200.00 1,200.00
4545744 | ORDONEZ VALERO
340 I TATIANA COCINERO NO 1,200.00 1,200.00
4545744 | COYLA PARI
350 g ifusesia COCINERO NO 1,200.00 1,200.00
4545744 | ROQUE HUANCA
36 9 | GIANMARCOALEX | ALMACENERO NO 1,025.00 1,025.00
4545745 i CAJA PINO ROCIO
0 0wz ALMACENERO NO 1,025.00 1,025.00
4545745 THUATTA QUISPE
38 1 | VALERIO ALMACENERO NO 1,025.00 1,025.00
4545745 i PANCCA CAHUI
390 5 iRuseN ALMACENERO NO 1,025.00 1,025.00
4o 74545745 | CHURA NAVARRO | PERSONAL DE o
3 AURORA LIMPIEZA 1,025.00 1,025.00
1 4545745 { YUCRA YUCRA PERSONAL DE NO
4 | STEVEN LIMPIEZA 1,025.00 1,025.00
4 | 4545745 | MARCA MACHACA | PERSONAL DE o
5 FLOR LIMPIEZA 1,025.00 1,025.00
4545745 { HALLASI ALANOCA
B 6 I MARTIN DELIVERY NO 1,025.00 1,025.00
4545745
aa | #5978 | cUNO COPAJA JHON | DELIVERY NO 075,00 075,00
4545745 | CONDORI MERMA
451 g ivicTor DELIVERY NO 1,025.00 1,025.00
4545745 { CARBAJAL PANCCA
41 9 | AlONSO DELIVERY NO 1,025.00 | - 1,025.00
TOTALES /. 80,175.0 ) ) 60,175.00
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INVESTIGACTON EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo_ T@Q{'ﬂg ng\ “F 2 NDB, |:1}|! ,_|":.I s ]'
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También, doy seguridad de que los contenidog entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnologica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
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Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, cn ¢l Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia ¢ Innovacion de
Acceso Abierto, sobre In base de lo establecido en la Ley N® 30035, sus normas reglamentarias,
modificalorias, sustimtorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que 1a Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulla y uso de los
Contenidos, por parte de cualquicr persona, por ¢l tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de antor
v derechos conexos, a titulo gratuito v a nivel mondial.

En consecuencia, la Universidad tendrd la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de mapera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacidn, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/'o ¢f Estado de la Repablica del Per
determinen, a nivel mundial, sin restricoidn geogrifica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices ¥ buscadores que estimen
NECESAnos pard promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del piblico a través de la siguiente Hcencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: hilps//ereativecommons, org/licenses by-ne-sa'4, 0

En sefial de conformidad, suscribo ¢l presente documento.

Puno LA de 3 1iche migie del 20 23
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