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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo evaluar la relacion entre el salario emocional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023. La investigacion fue de tipo aplicada, disefio no experimental,
correlacional-descriptiva de corte transversal y enfoque mixto, cuya poblacién
fue de 50 colaboradores y 2 jefes de talento humano, la muestra fue censal. Se
aplicé 68 preguntas a los colaboradores y una entrevista a los jefes. Se obtuvo
un alfa de Cronbach de 0.966 para salario emocional y 0.888 para satisfaccion.
Los resultados descriptivos indican que el 60% esta totalmente de acuerdo en
adaptarse con facilidad a los cambios laborales y el 60% esta totalmente de
acuerdo que sus superiores son flexibles ante una dificultad personal lo que
significa que la empresa tiene una buena imagen en adaptabilidad y flexibilidad;
sin embargo, el 50% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo en sentirse
satisfecho realizando las tareas asignadas por lo que es vital tomar medidas para
incrementar los trabajadores satisfechos. Finalmente se evalué la asociacion del
salario emocional y la satisfaccidbn encontrandose una correlacion positiva alta
con un indice de Spearman de 0,716 demostrando la hipotesis general que existe

una asociacion significativa entre ambas variables.

Palabras clave: Salario emocional, satisfaccion laboral, identificacion, reto del

trabajo.



ABSTRACT

The objective of the study was to evaluate the relationship between the emotional
salary and job satisfaction of the employees of the company SEF Pera Holding
S.A.C, Piura-2023. The research was of an applied type, non-experimental
design, cross-sectional correlational-descriptive and mixed approach, whose
population was 50 collaborators and 2 human talent managers, the sample was
census. 68 questions were applied to collaborators and one interview to bosses.
A Cronbach's alpha of 0.966 was obtained for emotional salary and 0.888 for
satisfaction. The descriptive results indicate that 60% totally agree that they adapt
easily to job changes and 60% totally agree that their superiors are flexible in the
face of a personal difficulty, which means that the company has a good image in
adaptability and flexibility; However, 50% of employees totally agree that they feel
satisfied performing the assigned tasks, so it is vital to take measures to increase
satisfied workers. Finally, the association of emotional salary and satisfaction was
evaluated, finding a high positive correlation with a Spearman index of 0.716,
demonstrating the general hypothesis that there is a significant association

between both variables.

Keywords: Emotional salary, job satisfaction, identification, job challenge.



l. INTRODUCCION

Las personas fueron objetos secundarios en las organizaciones antes de
la revolucion industrial. Actualmente son el centro de competitividad
organizacional, por ello este tema ha generado programas de bienestar laboral
en el mundo, y especialmente en Pert. En un momento en que es dificil retener
talento a cambio de mayores recompensas financieras, es importante tener en
cuenta el salario emocional. Asi, Madero (2016) en su articulo presentado en
México menciona que los problemas laborales se deben a aspectos salariales
relacionados al incentivo intrinseco y a la satisfaccién en el trabajo. ElI Grupo
Adecco (2018), sefialé que el 33.12% de la poblacién renuncié después de
encontrar un trabajo mejor remunerado; por otro lado, la razén principal que
valoran en el trabajo, el 48.28% mencion6 la capacitacion; seguido de la
conciliacion con un 44.54% y 31.13% salud y bienestar. El 49.1% destaca la

posibilidad de crecimiento como factor confortante en su actual trabajo.

Zapata (2019), en su estudio de la realizacién del plan de retribucion
emocional, concluy6 que las caracteristicas de los colaboradores en Lima son
distintas, sin embargo; identifican importante el equilibrio entre vida personal y
trabajo, que buscan el salario emocional como un valor agregado en una
organizaciéon. Por otro lado Rodriguez (2020), en su estudio demostré que las
condiciones para que los empleados trabajen comodamente no tuvieron un
impacto significativo en el desempefio laboral ni una relacion significativa con el

equipo de trabajo y seguridad del establecimiento o el horario de trabajo.

Siempre ha sido un trabajo constante y arduo los cambios en las
organizaciones, pero con el tiempo se acelera el desarrollo, lo que cambia la
perspectiva emocional de las personas. Zegarra (2023), refiere que los
colaboradores buscan una cultura donde se sientan valorados y que maximice
su potencial. Sintec Consulting (2019) indica que al 2025, el 75% de la poblacion
econdmicamente activa global seran Millennials, que comprende a los nacidos
en los aflos 1980-1996, se caracterizan por trabajar horas extras, tener mayor

empoderamiento en su puesto y su motivador principal es la colaboracion.

SEF Peru Holding, contribuye con una administracion comercial financiera

para Scotiabank, CrediScotia y BBVA desde el 2009 con eficacia. Los



colaboradores generan su sueldo en base a las comisiones por la venta de
productos financieros. Se observa una carencia de un salario emocional como
parte de las compensaciones para mantener a los ejecutivos de venta mayor
tiempo y motivados para que se sientan satisfechos. Asi, el problema general es:
¢como se relaciona el salario emocional y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023~.

A continuacion los problemas especificos: (a) ¢ cual es la relacion entre la
autonomia con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF
Perd Holding S.A.C, Piura-2023?; (b) ¢de qué forma se relaciona el
reconocimiento con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-20237?; (c) ¢ existe relacion entre la identificacion
con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Perd Holding
S.A.C, Piura-20237?; (d) ¢ de qué manera se relaciona la conciliacion familiar con
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding
S.A.C, Piura-2023?; (e) ¢la comunicacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores se encuentran relacionadas en la empresa SEF Peru Holding
S.A.C, Piura-20237?; (f): ¢como se asocia el desarrollo e integracion con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-20237?; (g) ¢cuales son las caracteristicas de la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-20232.

Hernandez et al. (2014), sefiala que la investigacion tiene sustento tedrico
porque pretende dar informacion nueva sobre las variables. Ademas, se justifica
a nivel practico y social porque ofrece a las empresas y profesionales de recursos
humanos sobre el conocimiento del salario emocional, sus aplicaciones y
beneficios en el aumento de la satisfaccion en el trabajo. A nivel metodoldgico,
aportara a la ciencia instrumentos de recojo de datos a futuros investigadores a
fin de promover clase en la vida intima, familiay en sociedad de los trabajadores.
Estas razones fueron los detonantes de este estudio, para desarrollar una serie
de recomendaciones relevantes a partir de los resultados antes mencionados
gue ayuden a la empresa a saber como implementarlo ya que, encontrar socios
de cooperacion motivados conduce a un buen ambiente de trabajo, la
satisfaccion del personal, reduccion de la rotacion de colaboradores y mejora la

productividad laboral.



El objetivo general es evaluar la relacion ente el salario emocional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C,
Piura-2023. A continuacion los objetivos especificos: (a) establecer la relacion
entre la autonomia de los colaboradores y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023; (b) analizar
la forma que se relaciona el reconocimiento con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023; (c) estimar
la relacion que existe entre la identificacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023; (d)
determinar la manera en que se relaciona la conciliacion familiar con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pera Holding S.A.C-
Piura, 2023; (e) examinar la relacion que existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C,
Piura-2023; (f) analizar la asociacion del desarrollo e integracion con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023; (g) describir las caracteristicas de la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023.

Por altimo, como hipotesis general se propone: existe relacion significativa
entre salario emocional y satisfaccién laboral de los colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023 y se propone como hipétesis especificas:
(a) la autonomia se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Perd Holding S.A.C, Piura-2023; (b) el
reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Pera Holding S.A.C, Piura-2023; (c) existe
relacion significativa entre la identificacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C, Piura-2023; (d) la
conciliacion familiar esta asociada positivamente con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023; (e) existe
una fuerte relacion entre la comunicacion y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023; (f) el
desarrollo e integracion se relacionan significativamente con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pera Holding S.A.C, Piura-2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel mundial se presentan los estudios previos sobre el salario
emocional. Salvador et al. (2021), investigd en Ecuador con la finalidad de
desarrollar una herramienta cuyo objeto era calcular el salario emocional y probar
una herramienta construida para insertar el salario emocional ante la COVID-19.
El método que utilizé fue no experimental, descriptivo y transversal. Se desarrollé
y validé una herramienta para medir el pago emocional con un alfa de Cronbach
de 0.925 y lo aplicé a 207 empleados. Los encuestados expresaron un sesgo
positivo hacia la herramienta y su percepcion del salario emocional fue calificada
como alta. Concluyo insertando salarios emocionales con estrategias de cuidado
de recursos humanos de manera personalizada, relacionadas con sus
emociones en el trabajo ante la escalada de la Covid-19.

Espinoza y Toscano (2020), en su articulo en México presentd como
objetivo los resultados de un estudio de la literatura a nivel internacional sobre
los beneficios de la implementacion del pago emocional. En la metodologia se
utilizé diferentes repositorios cientificos sobre las variables investigadas, tras lo
cual se clasificaron los estudios segun las variables, como recompensa
emocional, eficiencia laboral, satisfaccién laboral, productividad y factores
emocionales. Finalmente, el criterio para la estructura y redaccion del articulo fue
agrupar los articulos segun similitudes y afinidades. Los resultados mostraron
que al utilizar este incentivo se incremento la productividad, el desempefio, la
eficiencia y el compromiso, concluyendo que el salario emocional impacta
positivamente en la satisfaccién, motivacion y fidelizacion.

Montalvo (2018), en su trabajo cientifico en Ecuador presenté como
asunto implementar un buen plan de paga emocional que minimice la rotacion
de empleados en la empresa. La metodologia fue no experimental y descriptiva.
De acuerdo con los resultados, los principales motivos de rotacion de personal
son: no ofrecen compensaciones laborales complementarios que requieran la
norma, sin conductos de comunicacion que le permitan participar, administrar las
ofertas y declaraciones, comunicacion interna insuficiente, falta de planes de
entrenamiento y progreso. Concluy6 que, después de aplicar el sistema salarial

emocional, el indice de rotacion del personal en el primer trimestre fue del



14.81%, mientras que en el segundo trimestre, se obtiene un 7.41% mostrando
una reduccion.

Con respecto a la satisfaccion, Mohd (2021) en el tema realizado en
Malasia, el objetivo fue determinar la medida de satisfaccion en el trabajo de
funcionarios bancarios e influencia de factores , tal como la relacion entre el
ambiente de trabajo, el salario, el supervisor, la capacitacion, compafero de
trabajo y su impacto significativo en la satisfaccion laboral. Esta investigacion se
realiza para mantener satisfechos a los empleados y reducir la rotacion. Los
destinatarios de la prueba fueron seleccionados al azar. Luego se distribuyeron
cuestionarios a los empleados. En conclusion, es imperativo que la gestion de
recursos humanos impulse una alta satisfaccion laboral en la industria bancaria.
También es importante enfatizar que una buena remuneracion y capacitaciones
programadas aumentan el desempefio del personal y, a su vez, mejoran la
calidad de la industria bancaria.

Andrés (2019), en su investigacion en Chile, analizé los elementos que
inciden en la satisfaccion laboral de los trabajadores del instituto ubicado en el
Salvador para la nifiez y la adolescencia mediante un modelo multidimensional
que permita desarrollar estrategias de intervencién dirigidas a mejorar la
satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores. EI método fue
cuantitativo con pruebas sobre variables de correlacion, a través de encuestas
estructuradas. Llego a la conclusién que la satisfaccién y la motivacion tienen un
impacto directo en la participacion de los empleados, de esta manera crean valor
social en la gestion.

Pujol-Cols y Dabos (2018), en su investigaciéon en Colombia, tuvo como
objetivo identificar los principales factores que se han mencionado en la literatura
empirica como determinantes de la satisfaccion laboral, utilizando una
metodologia a partir de una revision de investigaciones en revistas cientificas de
reconocido prestigio en las ultimas dos décadas. Los resultados muestran que
existen pocos estudios que investiguen simultdneamente el impacto de la
personalidad y las condiciones situacionales en la satisfaccion laboral.
Finalmente, se concluy6 que las proximas investigaciones necesitaran evaluar
las pruebas psicométricas en organizaciones hispanohablantes para estimar la

validez de la satisfaccion laboral. También en la profundizacion de las



personalidades mas predominantes para obtener un grado de exactitud sobre
los efectos de estas personalidades sobre la satisfaccion laboral.

En el @&mbito nacional, con respecto a la variable salario emocional Silva
y Lazo (2022), en su estudio en Arequipa, analizé las recompensas emocionales
y desarrollo de habilidades en liderazgo de los médicos que trabajan como jefes
de departamento en medicina interna. El trabajo fue transversal, correlativo y no
experimental. El grado de medida fue Likert y la muestra estuvo formada por 14
médicos seniors. Se hallaron correlaciones débiles, negativas y no significativas
entre las variables. Concluyendo que el desarrollo de las habilidades gerenciales
no se ven asociadas con el enfoque de la institucion en el salario emocional.

Mayta y Paucar (2022), en su trabajo realizado en Lima, describio la
asociacion entre el pago emocional y satisfaccion en un contexto laboral. Fue
correlativo, tipo aplicativa y de disefio no experimental. En este sentido, se
desarrollaron la entrevista y encuesta. Se comprobd que el pago emocional se
correlaciona de forma positiva con cada aspecto de la satisfaccion laboral, por
lo que se contrastaron todas las hipétesis planteadas. Concluyendo que, el grado
de complacencia laboral ser& mejor con una favorable percepcion de la
retribucion emocional.

Rodriguez (2018), realiz6 un estudio en Lima cuyo objetivo fue determinar
la asociacion entre los salarios emocionales y el rendimiento en el trabajo en
Makro. La metodologia fue aplicada, correlacional, disefio no experimental y
cruzado. Utilizé como técnica a la encuesta, la muestra del trabajo fue de 123
empleados de distintos departamentos de Makro. Los resultados sefialaron una
asociacion de significancia entre el rendimiento laboral y compensacion
emocional (p = 0,000 < 0,05 y Rho de Spearman 0,596 moderadamente
positivo).

Con respecto a la variable satisfaccién laboral, la investigacion de
Marquina (2021) cuyo objetivo fue identificar y describir las caracteristicas en el
trabajo que mas influyen en la satisfaccion en el trabajo en un contexto de riesgo
de la salud entre los teletrabajadores en bancos de Lima. Se utilizaron métodos
descriptivos y exploratorios usando encuestas y entrevistas. Concluyendo que
las condiciones laborales que tuvieron mayor impacto en la satisfaccion laboral

fueron las “horas de trabajo”, el “nivel de ruido en puestos de trabajo remotos”,



la “flexibilidad laboral” y los “procedimientos y condiciones adicionales para la
realizacion de trabajos fuera del trabajo a distancia”.

Villalva (2020), en su investigacion realizada en Peru. La finalidad fue
determinar la asociacion de satisfaccion laboral y la productividad de los
trabajadores. Fue de tipo basico, disefio transeccional y no experimental. El
estudio demuestra la existencia de una asociacion de covariable muy baja entre
la variable de satisfaccion laboral y productividad laboral de los trabajadores, el
indice de asociacién fue de 0.178, significancia fue de 0.000 donde es menor a
0.05 por lo que se rechaz6 la hipotesis nula. Se concluye que se debe aumentar
los reconocimientos por cada logro del trabajador.

Olarte (2019), en su estudio identifico los elementos de satisfaccion en el
trabajo que tienen impacto en la decision de retirarse en empresas de juegos al
azar. El estudio fue cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y
explicativo. Como resultado se revel6 que la satisfaccion laboral de la entidad
tiene una relacién negativa con la intencion de renunciar, factores por los que si
querian rotar fueron las condiciones fisicas del ambiente, horario laboral y
relacion con el jefe. Se concluye que a mayor satisfaccion menor la rotacion.

En el ambito local se encontrd los siguientes estudios sobre el salario
emocional. Diaz y Silvestre (2020), en su investigacion en Piura, describi6 el
salario emocional para los empleados. Utilizaron un disefio descriptivo simple, la
poblacion fueron 56 colaboradores, utilizando un muestreo aleatorio. Se
utilizaron la encuesta y el cuestionario. Se encontré6 que la compensacion
emocional de los empleados se otorgd de acuerdo con los siguientes criterios:
respeto, confianza, orgullo, compafierismo e imparcialidad. Asimismo, el pago
emocional de los empleados tiene elementos negativos importantes. Finalmente,
el factor mas influyente en la remuneracién emocional de los empleados fue
disponer de recursos adecuados a la tarea (herramientas, maquinarias,
mobiliario e infraestructura) y contribuir al logro de los objetivos.

Chunga y Silva (2019), en su trabajo académico en Piura tuvo cuyo
objetivo fue expresar la influencia del salario emocional en el comportamiento de
los trabajadores. ElI método que usaron fue el razonamiento hipotético con el
método cuantitativo de correlacion cruzada, se us6 la herramienta del
cuestionario, se concluyé que existe asociacion significativa entre el salario

emocional para mantener un empleado, es decir que Rapel destaca la
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importancia de las politicas, permitiendo a los empleados permanecer en la
empresa un tiempo extenso. También concluyeron que existe asociacion
significativa (Sig.<0.05), entre la posibilidad de desarrollo y retencion de los
empleados, es R(r<0.5) gracias al buen trato independientemente del género, la
formacion continua para que sigan adquiriendo nuevos conocimientos y asi
poder avanzar en el puesto de trabajo es lo que la mayoria de los empleados
buscan en una empresa.

Cérdenas (2018), ejecutd una investigacion en Piura, se plante6 como
objetivo la determinacion de la influencia del pago emocional en la motivacion
laboral. El estudio aborddé un disefio cuantitativo, descriptivo, ho empirico y
muestreo aleatorio, analizando las caracteristicas de los salarios emocionales y
sus posibles consecuencias sobre la motivacion laboral de los sujetos. La
empresa tuvo un indice de aprobacion del 82.61% de los empleados. También
se ha encontrado que la implementacién del concepto de salario emocional
estaba en un estado inicial, afectando positivamente la motivacion laboral, 1o
que finalmente incrementard la productividad de la entidad aplicando
correctamente el concepto.

En la satisfaccion se hall6 a Sandoval y Zuta (2022), ejecutaron en Piura
el trabajo cuyo objetivo principal fue realizar un diagndstico de la satisfaccion
laboral empleando la encuesta de satisfaccion laboral de la Universidad del Sur
de Florida el cual sefiala que la remuneracion y las ventajas del trabajo pueden
mejorar; puesto que, los salarios aumentan muy poco y se toma un tiempo
considerable realizarlo, ademas, indican que muchas reglas y procedimientos de
la empresa causan dificultades para tomar buenas acciones, el resultado
muestra que hay algunos aspectos que la compafiia debe ajustar, teniendo en
cuenta el hecho de que cuando los empleados no estan satisfechos con su
trabajo, puede afectar a la organizacién al disminuir su nivel de produccion, su
calidad de trabajo, se ausenta o incluso presenta su renuncia.

Martinez (2020), elabor6 un estudio en Piura cuyo objetivo fue conocer el
nivel de satisfaccion en el trabajo entre los empleados de la tesoreria municipal
y los empleados de la ciudad provincial de Sullana. Esta investigacion fue no
experimental transeccional, denominado proyecto de comparacion descriptivo.
Entre los resultados obtenidos, se puede sefialar que se encontraron diferencias

significativas entre las variables y sus tamafios fijos, lo que asegura la validez de
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todas las hipétesis. Se concluyé que habia una diferencia significativa en la
satisfaccion laboral de ambas muestras, 84% de satisfaccion para caja Sullana
y 59% de insatisfaccion en la Municipalidad.

Chorres (2019), en su tesis realizada en Piura cuya finalidad fue conocer
la escala de satisfaccion de trabajadores en la empresa Compartamos. Se utilizé
un tipo aplicado, nivel descriptivo, enfoque cuantitativo, disefio no experimental
y transeccional. Los resultados sefalaron que la satisfaccion fue alta
especialmente en las mujeres jévenes menores de 25 afios, en la vida
empresarial y con contratos laborales temporales. Detras de ello, se encuentran
infraestructura, recursos, gestién, comunicacion y coordinacién optima.

Las bases teodricas para las variables se trabajan en Montalvo (2018),
indica que la compensacién emocional es un conjunto de beneficios intangibles
que las compafiias proporcionan a los empleados para potenciar la
compensacion econémica, y el objetivo de la aplicacion es complementar los
salarios tradicionales con compensaciones no econdémicas y, en definitiva,
generar lealtad y participacion (p.27). Comprendiendo las dimensiones
comunicacion, reconocimiento, identificacion, desarrollo e integracion,
autonomia y conciliacion familiar.

Con respecto a autonomia, Maslow (1943) citado por Madero (2022), en
su teoria de la piramide indica que una persona necesita tener un grado de
control sobre su vida, tener la capacidad de tomar decisiones y actuar de manera
autonoma con el fin de satisfacer esta necesidad. La autonomia se describe
como la necesidad de ser independiente y tener sentido de libertad en la vida.
Segun Maslow, las personas que satisfacen esta necesidad tienen una mayor
autoestima y estan mas dispuestos a aceptar riesgos.

Maslow (1943) citado por Madero (2022) establece que cada persona
tiene una jerarquia de necesidades que debe satisfacer antes de poder avanzar
hacia las necesidades mas elevadas. Uno de los niveles es la necesidad de
autoestima, que se divide en dos categorias: la autoestima baja (la necesidad de
respeto y reconocimiento por parte de los demas) y la autoestima alta (la
necesidad de respetarse y tener confianza en uno mismo). En este sentido,
Maslow definio el reconocimiento como una necesidad humana bésica

relacionada con la autoestima y el respeto por parte de los demas.



Con respecto a la dimension identificacion, Maslow refiere a la forma en
gue un individuo se asemeja con un grupo social y se siente parte de él. Maslow
ha argumentado que la necesidad de pertenencia y de ser aceptado es tan
importante como la necesidad de seguridad, alimento o amor.

Por otro lado en la dimension conciliacion familiar, Eyzaguirre (2020)
menciona que es un balance entre el trabajo y la familia que son ambitos
complementarios que basicamente le dan a la vida de las personas una
sensacién de paz y orden. Por lo tanto, la organizacion puede proporcionar este
equilibrio al permitir horarios flexibles que no comprometan el tiempo laboral o
familiar. Se refiere a la armonizacion entre el espacio profesional y familiar para
originar la paridad de oportunidades entre los hombres y mujeres, respetar los
derechos de los trabajadores y dar soporte al equilibrio satisfactorio entre
intimidad y vida laboral, la vida en la vivencia familiar y la vida social.

Maslow (1943) citado por Madero (2022) indica que la dimension
comunicacién, es el conjunto de acciones que estan dirigidas a potenciar la
relacion con los colaboradores. En ese sentido los socios estan fascinados por
el contacto con los superiores como parte de la compensacién emocional. Por
altimo, en la dimensién desarrollo e integracion comprende los cursos de interés
para el desarrollo del personal como apoyos didacticos y cursos que mejoran el
entorno laboral. Cuantas méas oportunidades de educacion y formacion ofrecen
la empresa a los empleados, mayor serd la satisfaccién; por ello, también es
importante para el acondicionamiento de la empresa, el trabajo en equipo y el
desarrollo de las destrezas interpersonales.

Para la variable satisfaccion laboral, Herndndez (2023) indica que es el
grado en que los colaboradores les gusta su trabajo y que involucra una
percepcion subjetiva que tiene como base las creencias y valores sobre las
actividades laborales que se realiza. Las dimensiones de la variable de acuerdo
con Robbins y Coulter (2010), son los retos de trabajo, remuneracion justa, las
condiciones de trabajo y la relacion trabajo - colaborador.

Para la dimension reto de trabajo, se refiere a la forma en que una tarea
u ocupacion requiere una combinaciéon de habilidades, conocimientos y esfuerzo
para lograr un resultado satisfactorio y significativo. En otras palabras, implica
la sensacion de logro y realizacion que se siente al enfrentar y superar desafios

en el trabajo. Con respecto a la remuneracion justa, es una compensacion
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adecuada y equitativa que una organizacion ofrece a sus empleados por el
trabajo que realizan, teniendo en cuenta factores como la experiencia, las
habilidades, el desempefio y el valor que aportan a la empresa. Este tipo de
remuneracion no solo es importante para motivar y retener a los empleados, sino
que también es esencial para atraer talentos, garantizar la productividad y la
efectividad en la organizacion.

La dimension condiciones de trabajo conceptualizada por Robbins y
Coulter (2010) como la situacion en la que se encuentra un empleado en su
puesto de trabajo, incluyendo aspectos como las horas de trabajo, el ambiente
fisico, la seguridad laboral, los recursos y herramientas necesarios para realizar
sus tareas. Estas condiciones pueden tener un impacto significativo en la
satisfaccion de los empleados, su productividad y su nivel de compromiso con la
empresa. Por ultimo, la dimensién relacion trabajo y empleado es la conexion
entre laempresay el individuo en términos de reciprocidad y obligaciones, donde
el empleador proporciona un salario justo y oportunidades de carrera, y el
empleado contribuye con sus habilidades y conocimientos para mejorar las

métricas empresariales.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue un estudio aplicado definida por Gallardo (2017) como aquella que
busca resolver problemas que acontecen en una institucion, sociedad u otra
indole. En ese sentido, este trabajo se propuso una opcién para solucionar la
dificultad en la unidad de analisis.

3.1.2. Disefo de investigacion

No experimental como menciona Gallado (2017), porque los participantes
fueron evaluados bajo su contexto natural, no existiendo manejo de las variables.
Ademas, fue correlacional descriptiva transversal porque busco establecer la
asociacion entre las variables y en la variable satisfaccién laboral se conocid, se
observo y describio las caracteristicas llevandose a cabo en un Gnico momento
(transversal) (Arias, 2021). Ademas de enfoque mixto. Hernandez y Coello
(2020) lo conceptualizan como el uso de los métodos cuantitativos haciéndose
uso de la estadistica y cualitativo en datos no numéricos para obtener las
ventajas de ambos llegando a fortalecer y entender la mayoria de los fenébmenos

del estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Salario emocional
Definicién Conceptual:

Intriago y Zambrano (2023), define como recompensa no monetaria que
beneficia a los colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que el
salario econdémico no cubre. Se manifiesta mediante su naturaleza no monetaria

y su influencia simbdlica en calidad de vida de los individuos y la productividad.
Definicion operacional

Para medir la variable salario emocional se ha utilizado 6 dimensiones,
autonomia, reconocimiento, identificacion, conciliacion familiar, comunicacion,
desarrollo e integracion de las cuales se han identificado 19 indicadores y como

instrumento se utilizo el cuestionario que se aplico a los 50 trabajadores de la
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empresa SEF Peru Holding. También se llevé a cabo una entrevista dirigida a

los jefes de recursos humanos de la empresa.
Indicadores

Se indican 19 indicadores para la variable salario emocional: adaptabilidad,
independencia, libertad, promocion y desarrollo, cohesion interna, consideracion,
compromiso, empoderamiento, pertenencia, flexibilidad, facilidades, equilibrio,
horizontal, claridad, efectiva, beneficios sociales, linea de carrera, formacion, e

integracion.
Escala de medicion: Ordinal
Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual:

Pedraza (2020), indica que es el conjunto de emociones y actitudes
experimentadas por los colaboradores asociadas a la consecucion de metas y
resultados de la organizacion, de ahi su importancia de hacerlos sentir valiosos

e importantes en el ambiente laboral.
Definicién Operacional:

Para analizar y medir la variable satisfaccién laboral se ha utilizado 4
dimensiones, reto del trabajo, remuneraciones justas, condiciones de trabajo y
relacion trabajo-empleado de las cuales se han identificado 12 indicadores y
como instrumento se utilizo el cuestionario y se les aplico a los 50 trabajadores

de la empresa.
Indicadores

Se identificaron 12 indicadores para la variable: Identificacion, significado,
retroalimentacion, evaluacion de desempefio, salario medio, complacencia,

oportunidad, caracteristicas, supervision, absentismo, rotacion y compatibilidad.
Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacién, muestra y muestreo

De acuerdo con Gallardo (2017), se puede concebir como un conjunto de

aspectos que presentan caracteristicas similares y que representan un universo
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simbdlico. El investigador define el censo como un plan disefiado para analizar
una o mas particularidades de una poblacion. La poblacién estudiada estuvo
formada por 50 personas trabajadores de la unidad de analisis de la empresa
SEF Peru Holding. La muestra fue censal por lo que se consideraron los 50
colaboradores de la poblacion que cumple los criterios.

Criterio de inclusion:
- Trabajadores con antigiiedad mayor a mas de 3 meses laborales
- Actividades: Labores de campo
Criterio de exclusion:
-Personal de vacaciones
-Personal con licencia por enfermedad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez y

confiabilidad.

La técnica de recoleccion es un conjunto de herramientas que se hacen
uso para obtener los datos y del cual los investigadores hacen uso para reunir y
organizar los datos que se obtengan (Gallardo, 2017). Las técnicas que se

usaron fueron la encuesta y la entrevista.

El instrumento para recolectar datos es el recurso por el cual los
investigadores registran los datos o informacion que se obtenga de las variables
(Gallardo, 2017). Para esta investigacion se uso la guia de entrevista como parte
de la metodologia cualitativa usado en la variable salario emocional y el
cuestionario como parte de la metodologia cuantitativa para las variables

satisfaccion laboral y salario emocional.

La validez y confiabilidad, es el grado en que realmente el instrumento
gue recoge los datos tiene la capacidad de medir la variable de la investigacion,
ademas de que el resultado produzca los mismos resultados si se aplica
nuevamente (Gallardo, 2017). La validez fue realizada por tres expertos en la
materia, docentes de la escuela de administracion de la UCV mientras que la

confiabilidad se acudié a un experto en estadistica quien orienté y valido los
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instrumentos de ambas variables, siendo el salario emocional de 0.966 y

satisfaccion laboral de 0.888
3.5. Procedimiento

Para tener la autorizacion del uso del nombre de la institucién y acceso a
la informacion los investigadores presentaron al Gerente Comercial del Norte de
la empresa la solicitud para hacer de conocimiento el desarrollo del proyecto y el

beneficio de la investigacion para la empresa.

Se hizo de conocimiento que se llevaria a cabo un cuestionario presencial
a los ejecutivos de ventas con respecto a ambas variables de estudio con un
tiempo aproximado de 15 minutos. Para reforzar la investigacion también se
realizd una entrevista presencial a los dos especialistas de administracion y
recursos humanos sobre la variable salario emocional, con un tiempo
aproximado de 30 minutos. Ambos instrumentos de recoleccion se validaron por

expertos en el tema de talento humano, para brindar confiabilidad y validez.
3.6. Método de analisis de datos

Luego del recolectado de datos, se procesaron los resultados de las
respuestas del cuestionario usando el programa de Excel y el programa SPSS
version 29. Con respecto a la guia de entrevista se revisé y analizo la grabacion
de la entrevista para su transcripcion y uso de métodos cualitativos, teniendo en

cuenta los objetivos.
3.7. Aspectos éticos

Se siguio los principios éticos publicados en la resolucién del vicerrectorado
de investigacion N°062-2023-VI-UCV de la Universidad César Vallejo, como la
autonomia, no maleficencia, beneficencia y de justicia. Estos principios éticos
buscan la participacion sea voluntaria en la investigacion, en caso de no querer
responder alguna pregunta, el voluntario tendra la libertad de no responder.
Ademas, sus datos se recolectaron anénimamente, al final de la investigacion
los resultados fueron presentados a la empresa que fue analizada para su

beneficio publico. Por dltimo, se uso las normas APA séptima edicion.
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V. RESULTADOS

4.1. Informe de la aplicacion del cuestionario dirigido a los colaboradores
a. Datos generales

Tabla 1:

Datos Descriptivos: Género

f %

Valido Masculino 17 34
Femenino 33 66
Total 50 100

Nota. Datos de la aplicacién de los criterios de exclusién e inclusiéon

La Tabla previa muestra que el 34% es de género masculino de una muestra
total de 50 colaboradores.
Tabla 2:

Datos Descriptivos: Edades

f %

Valido 18-26 20 40
27-43 24 48

44-58 6 12

Total 50 100

Nota. Datos de la base de datos de SEF PERU HOLDING

La Tabla 2 sefala, el 40% tiene entre 18 a 26 afios, el 48% comprende
entre 27 a 43 afios y el 12% tiene entre 44 y 58 afos. Para lograr los objetivos
especificos, el analisis de los cuestionarios dirigidos a los colaboradores se
realiz6 en el programa SPSS V29.

4.1.1. Objetivo especifico 1:

Establecer la relacion entre la autonomia y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023

Tabla 3:

Asociacion entre la Autonomia y la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS
AUTONOMIA 1) ) 3) @) (5) TOTAL
f % f % f % f % f % f %

1. Se adapta con

facilidad alos cambiosde 0 0 0 0 3 6 17 34 30 60 50 100
su entorno laboral

2. Se resuelven las
diferencias para trabajar
en equipo de forma
efectiva

0 0 1 2 3 6 17 34 29 58 50 100
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3. Aprende nuevas

habilidades en su funcién 0 0 0 0 2 4 19 38 29 58 50 100
actual

4. Se realizan las

actividades laboralescon 0 0 0 0 2 4 23 46 25 50 50 100
libertad

5. Se proponen mejoras
en las actividades de
trabajo con autonomia y
libertad

6. Las opiniones son
respetadas en el centro 0 0 2 4 2 4 27 54 19 38 50 100
laboral

7. Las opiniones son
expresadas con libertad
Nota. Datos del cuestionario dirigido a colaboradores

0 0 0 0 10 20 16 32 24 48 50 100

0 0 0 0 3 6 24 48 23 46 50 100

La Tabla 3, indica que el 60% esta totalmente de acuerdo que se adapta
con facilidad a los cambios del entorno laboral, el 58% esta totalmente de
acuerdo que se resuelven las diferencias para trabajar en equipo efectivamente,
el 58% esta totalmente de acuerdo que aprende nuevas habilidades durante las
funciones actuales, el 50% afirma estar totalmente de acuerdo que los
colaboradores realizan las actividades con libertad. Por otro lado, se observa que
un 48% esta totalmente de acuerdo que se proponen mejoras con autonomia y
libertad, siendo el 54% esta de acuerdo que las opiniones son respetadas en el
centro laboral y el 48% esta de acuerdo que las opiniones son expresadas con
libertad.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 1
HE.1: La autonomia se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 4:

Prueba de Spearman: Autonomia y Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman

. V2:
D1VL: . Satisfaccion
Autonomia
laboral
Coeficiente de ™
D1V1: correlacién 1,000 076
Autonomia Sig. (bilateral) 001
N 50 50
V2 Coefllt:le_n'te de 576 1000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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En la tabla anterior el indicador de Spearman es 0,576. Indica correlacidn positiva
moderada, lo que significa que autonomia se vincula positivamente con
satisfaccion, aceptandose HE1.

4.1.2. Objetivo especifico 2:

Analizar la forma que se relaciona el reconocimiento con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 5:

Asociacion entre el Reconocimiento con la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS
RECONOCIMIENTO M @ @ @ (5 TOTAL
f % f % f % f % f % f %

8.Se realizan capacitaciones para las nuevas
funciones del puesto de trabajo

9.Existe una trayectoria de carrera Yy 0
oportunidad de promocion

10.Se siente apoyado para mejorar y crecer en
su trabajo

11.En la empresa reconocen el esfuerzo

1 2 0 0 6 12 18 36 25 50 50 100

0O 0 O 3 6 19 38 28 56 50 100

O 0 O O 5 10 25 50 20 40 50 100

brindado de cada colaborador 0 0 2 4 3 6 18 36 27 54 50 100
12.Reconocen el logro de las metas del equipo 0 0 1 2 3 6 20 40 26 52 50 100
13.Celebran las fechas festivas de los 0 0 2 4 3 6 17 34 28 56 50 100

trabajadores

14.La empresa toma en cuenta el rendimiento
laboral para el crecimiento de la organizacion
Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

0 0 0O 1 2 21 42 28 56 50 100

En la Tabla 5, se observa que el 50% afirman estar totalmente de acuerdo
gue le realizaron capacitaciones para las nuevas funciones del puesto de trabajo.
El 56% indica estar totalmente de acuerdo que existe una trayectoria de carrera
y oportunidad de promocién. EI 50% esta de acuerdo que se siente apoyado para
mejorar y crecer en el trabajo. El 54% sefiala total acuerdo que la organizacion
reconoce el esfuerzo que brindan los trabajadores. El 52% afirma estar
totalmente de acuerdo que los logros de las metas de equipo son reconocidos.
El 56% demuestra estar totalmente de acuerdo que celebran las fechas festivas.
Por ultimo el 56% reconoce estar totalmente de acuerdo que la empresa toma
en cuenta el rendimiento para el crecimiento de la organizacional.

Contrastacion de la Hip6tesis especifica 2
HE.2: El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 6:
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Prueba de Spearman: Reconocimiento y Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman
D2V1.

V2:

Reconocimiento Satisfaccion laboral

Coeficiente de

D2V1: correlacion 1,000
Reconocimiento Sig. (bilateral)
N 50
V2: Coeficiente de 557
Satisfaccion C(_)rrela_uon
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

D5 7**

,001
50

1,000

50

La Tabla anterior sefiala que el factor de correlacion de Spearman es 0,557, lo

qgue indica una correlacion positiva moderada, aceptandose HE2 (hipétesis

alternativa) dado que la significancia es 0,001 (p=0.001<0.05). Esto significa que

el reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion de

trabajadores en la empresa.

4.1.3. Objetivo especifico 3:

los

Estimar la relacidn que existe entre la identificacion y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023

Tabla 7:
Asociacion entre la Identificacién y la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS

IDENTIFICACION (1) (2) (3) (4)

TOTAL

f % f % f % f

%

f

%

%

15.La empresa toma en

cuenta el rendimiento laboral

para el crecimiento de la

organizacion

16.Se considera un

colaborador con capacidades 0 0 0 0 1 2 12
competitivas

17.Reconoce facilmente sus

debilidades y fortalezas

18.En el area de trabajo sus

superiores  son flexibles 5
cuando presenta alguna

dificultad personal

19.La empresa considera a

los colaboradores como parte 0 0 0 0 2 4 22
de una familia laboral

20.En las actividades vy
decisiones del equipo

40

24

42

32

44

50

28

37

25

30

26

22

56

74

50

60

52

44

50

50

50

50

50

50

100

100

100

100

100

100
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consideran las ideas de los
colaboradores.
Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

En la Tabla 7, el 56% percibe estar totalmente de acuerdo que la empresa
toma en cuenta el rendimiento laboral. ElI 74% esté totalmente de acuerdo que
es un colaborador con capacidades competitivas. EI 50% demuestra estar
totalmente de acuerdo con reconocer sus fortalezas y debilidades. El 60% sefala
estar totalmente de acuerdo que sus superiores son flexibles ante una dificultad
personal. El 52% esta totalmente de acuerdo que la empresa los considera como
parte de una familia laboral. El 50% sefiala estar de acuerdo que las ideas del
trabajador son consideras en las actividades y decisiones.

Contrastacion de la Hipétesis especifica 3

HE.3: Existe relacion significativa entre la identificacién y satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 8:

Prueba De Spearman: Identificacion y Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman

D3V1: V2:
Identificaciéon  Satisfaccién laboral
Coeficiente de -
D3V1: correlacion 1,000 496
Identificacion  Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
v2: Coeficiente de 496+ 1,000
Satisfaccion cc_)rrela_uon
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla anterior se observa un factor de correlacion de 0,496 siendo una
correlacion positiva moderada lo que permite aceptar la HE3 (hipotesis
alternativa). Esto significa que existe una relacion significativa entre
identificacion y satisfaccion laboral en la empresa.

4.1.4. Objetivo especifico 4:

Determinar la manera en que se relaciona la conciliacion familiar con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023

Tabla 9:
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Asociaciéon entre la Conciliacidon Familiar con la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS
CONCILIACION FAMILIAR 1) ) ©) @) (5) TOTAL
f % f % f % f % f % f %

21.Mantiene el equilibrio entre el trabajo
y vida familiar

22.En el area de trabajo buscan la
integracion familiar mediante 5 10 1 2 10 20 19 38 15 30 50 100
actividades programadas

23.El horario de trabajo permite un

espacio de tiempo para convivirconla 0 0 6 12 3 6 19 38 22 44 50 100
familia

24.La empresa brinda dias de permiso
para eventos familiares

25.La empresa brinda opciones
laborales de modo que se organiza un
tiempo en familia (Teletrabajo, horario
de verano, compensaciones de horas)
Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

0O 0 0O O 1 2 19 38 30 60 50 100

2 4 1 2 3 6 27 54 17 34 50 100

1 2 5 10 7 14 14 28 23 46 50 100

En la Tabla 9 se observa que el 60% esta totalmente de acuerdo que
tiene equilibrio entre trabajo y vida familiar. El 38% indica estar de acuerdo que
en el area buscan la integracion familiar. El 44% sefiala estar totalmente de
acuerdo que el horario les permite tener tiempo para convivir con la familia. El
54% afirma estar de acuerdo que se les brinda permiso para eventos familiares.
El 46% manifiesta estar en total acuerdo que la empresa brinda opciones
laborares como teletrabajo, compensaciones y horario de verano para tener run
tiempo en familia.

Contrastacion de la Hipétesis especifica 4

HE.4: La conciliacién familiar estad asociada positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023
Tabla 10:

Prueba de Spearman: Conciliacion familiar y Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman

D4V1: Conciliacién . V2. L,
o Satisfaccioén
familiar
laboral
. Coeficiente de o
tamiliar Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
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Coeficiente de

V2: laci ,660** 1,000
Satisfaccion corretacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la Tabla anterior se visualiza el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0,660, lo que se interpreta una correlacion positiva moderada. Con
una significancia de 0,001 se acepta HE4. Esto significa que la conciliacion
familiar esta asociada positivamente con la satisfaccion laboral en la empresa.

4.1.5. Objetivo especifico 5:

Examinar la relacion que existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 11:

Relacion entre la Comunicacion y la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS
COMUNICACION 1) ) ©) (4) (5) TOTAL
f % f % f % f % f % f %

26.El trabajo no afecta sus
relaciones familiares

27.La empresa cumple las
solicitudes vacacionales
cuando la oportunidad lo
amerita

28.Los mensajes que recibe
cumplen su propdsito y
efectividad en comunicar la
informacion deseada

29.La comunicacién con su
jefe directo satisface sus 0 0 2 4 4 8 22 44 22 44 50 100
necesidades inmediatas

30.Se presenta una

adecuada comunicacién con

Su supervisor ante cualquier

problema personal o familiar

Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

0 0 0 0 5 10 25 50 20 40 50 100

2 4 3 6 11 22 20 40 14 28 50 100

0 0 1 2 5 10 26 52 18 36 50 100

0 0 2 4 1 2 21 42 26 52 50 100

En la Tabla 11, se puede observar que el 50% sefala estar de acuerdo
gue el trabajo no afecta sus relaciones familiares. El 40% indica estar de acuerdo
que la empresa cumple sus solicitudes de vacaciones cuando amerita la
oportunidad. EL 52% percibe estar de acuerdo que los mensajes que reciben
cumplen el propésito en comunicar la informacion deseada. El 44% afirma estar

totalmente de acuerdo que la comunicacion con el jefe satisface sus necesidades
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inmediatas. Por ultimo, el 52% esta totalmente de acuerdo que se presenta una
adecuada comunicacién con su supervisor ante un problema.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 5

HE.5: Existe una fuerte relacion entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pera Holding S.A.C, Piura-2023
Tabla 12:

Prueba correlacion de Spearman: Comunicacion y satisfaccion laboral

Rho de Spearman

D5V1: V2:
Comunicacion Satisfaccion laboral
Coeficiente de N
D5V1: correlacion 1,000 638
Comunicacion Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
V2 Coef|0|e_n,te de 638+ 1,000
Satisfaccion cqrrelgmon
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La Tabla 12, se visualiza el coeficiente de Spearman fue 0,638 interpretandose
como una correlacion positiva moderada lo que permite aceptar la hipotesis HES
donde la significancia fue de 0,001 (p=0,001<0,05). Significa que existe relacién
fuerte entre comunicacion y satisfaccion en la empresa.

4.1.6. Objetivo especifico 6:

Analizar la asociaciéon del desarrollo e integracion con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C, Piura-2023

Tabla 13:

Asociacion del Desarrollo e Integracién con la Satisfaccién Laboral
ESCALA DE ALTERNATIVAS
DESARROLLO E INTEGRACION (1) ) (3) (4) (5)  TOTAL
f % f % f % f % f % f %

31. Existe programas de beneficios
dentro de la empresa

32. Se llevan a cabo capacitaciones
didacticas para la formacion 4 8 1 2 7 14 22 44 16 32 50 100
profesional

33. Se siente conforme con los

beneficios que recibe la familia de 5 10 11 22 9 18 15 30 10 20 50 100
parte de la organizacion

34. La empresa brinda la

oportunidad de desarrollopersonaly 0 0 2 4 6 12 20 40 22 44 50 100
profesional

4 8 13 26 6 12 15 30 12 24 50 100
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35. La empresa motiva al trabajador

a seguir creciendo profesionalmente

36. En la organizacion hay

oportunidad de ascenso

37. Pertenecer a esta organizacion

permite tener linea de carreraenun 0 0 2 4 4 8 19 38 25 50 50 100

tiempo prudente

38. Se realizan capacitaciones

diarias para reforzar el trabajo.

39. La empresa fortalece las

competencias profesionales del 0 0 3 6 4 8 26 52 17 34 50 100

colaborador

40. La empresa realiza

retroalimentaciones para superar las

debilidades y mejorar las fortalezas

del colaborador

41.El  colaborador se siente

motivado a trabajar proactivamente 0 O O 0 9 18 25 50 16 32 50 100

en el centro de labores

42. La empresa brinda Ia

oportunidad de relacionarse con

otras personas a través de

actividades multidisciplinarias

43. En el centro laboral motivan el
. X 0O 0 O O 4 8 22 44 24 48 50 100

trabajo en equipo

44. En el trabajo incentivan el

compafierismo para un mejor 0 O O O 3 6 25 50 22 44 50 100

resultado de trabajo en equipo

45.. Se siente comodo realizando 0 0 0 0 3 6 21 42 26 52 50 100
actividades en equipo

1 2 0 0 4 8 28 5 17 34 50 100

0 0 O O 3 6 25 50 22 44 50 100

1 2 9 18 12 24 13 26 15 30 50 100

0 0 3 6 14 28 18 36 15 30 50 100

0O 0 2 4 4 8 27 54 17 34 50 100

Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

En la Tabla 13, el 30% indica estar de acuerdo que existen problema
programas de beneficios dentro de la empresa. El 44% esta de acuerdo que se
llevan a cabo capacitaciones didacticas para la formacién profesional. ElI 30%
esta de acuerdo en un sentimiento de conformidad con los beneficios que recibe
de la empresa para su familia. El 44% manifiesta estar totalmente de acuerdo
gue recibe la oportunidad de desarrollo personal y profesional. El 56% esta de
acuerdo que se siente motivado por parte de la empresa a seguir creciendo
profesionalmente. El 50% advierte estar de acuerdo que hay oportunidades de
ascenso, también un 50 % indica estar totalmente de acuerdo que pertenecer a
SEF permite tener una linea de carrera en un tiempo prudente. El 30% sefiala
estar totalmente de acuerdo que se realizan capacitaciones diarias para reforzar
el trabajo. El 52% percibe estar de acuerdo que la empresa fortalece sus
competencias profesionales. El 36% esta de acuerdo que se realizan las
retroalimentaciones para superar las debilidades y mejorar las fortalezas. El 50%
esta de acuerdo en sentirse motivado a trabajar proactivamente. El 54% muestra

estar de acuerdo que en la empresa se puede relacionar con otras personas a
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través de actividades diarias multidisciplinarias. El 48% percibe estar totalmente
de acuerdo que la empresa motiva el trabajo en equipo al igual que un 50% esta
de acuerdo que se incentiva el compafierismo para obtener mejores resultados.
El 52% esta totalmente de acuerdo en un sentimiento de comodidad realizando
actividades en equipo.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 6

HE.6: El desarrollo e integracion se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C,
Piura-2023
Tabla 14:

Prueba de Spearman: Desarrollo e Integracion y Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman

D6V1: )
V2:
Desarrollo e . .
: . Satisfaccion laboral
integracion
. Coeficiente de -
DesE;?:/ollio e correlacion 090 i
ntearacion Sig. (bilateral) ,001
9 N 50 50
V2: Coef|C|e_n'te de 744% 1,000
Satisfaccion C(_)rrela_uon
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La tabla anterior presenta un coeficiente de Spearman de 0,744, lo que
significa una correlacion positiva alta, donde (p=0.001<0.05) lo que permite
aceptas la HE6, donde existe una asociacion significativa entre el desarrollo e
integracion con satisfaccion laboral

4.1.7. Objetivo especifico 7:

Describir las caracteristicas de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023
Tabla 15:

Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral

ESCALA DE ALTERNATIVAS

SATISFACCION LABORAL (1) 2) (3) (4) (5) TOTAL
f % f % f % f % f % f %

1. Se siente satisfecho realizando las

; . 0 0O 1 2 24 48 25 50 50 100
tareas asignadas en el puesto de trabajo
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4. Las funciones de trabajo asignadas

tienen un impacto significatvoensuvida 0 0 1 2 5 10 26 52 18 36 50 100
profesional

10. Esta satisfecho con la remuneracion

percibida por las funciones que 1 2 5 10 14 28 14 28 16 32 50 100
desarrolla

14. Estoy de acuerdo con las funciones
asignadas al puesto de trabajo

22. Esta de acuerdo con 1as 5 o 4 5 7 14 22 44 20 40 50 100
caracteristicas del puesto de trabajo.

Nota. Datos del cuestionario dirigido al colaborador

0 0 1 2 2 4 28 56 19 38 50 100

En la Tabla 15, el 50% de los colaboradores esté totalmente de acuerdo
en sentirse satisfecho realizando las tareas asignadas. EL 52% de los
trabajadores esta de acuerdo que las funciones de su trabajo tienen un efecto
significativo en su vida profesional, el 32% esta totalmente de acuerdo con la
remuneracion que percibe. El 56% esta de acuerdo con las funciones asignadas
del puesto de trabajo. Finalmente, el 44% esta de acuerdo con las caracteristicas
del trabajo.

4.1.8. Objetivo general: evaluar la relacion del salario emocional y satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa SEF Pert Holding S.A.C,

Piura-2023.
TABLA 16:
Relacion de variables mediante la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1: Salario emocional ,951 50 ,037
V2: Satisfaccion laboral ,963 50 ,113

La Tabla anterior muestra la prueba de normalidad de shapiro wilk que el nivel
de significancia de la variable salario emocional es 0.037 y el nivel de
significancia de la variable satisfaccion laboral es 0.113. El nivel de significancia
de la variable salario emocional es menor a 0,05, esto indica que no tiene una
distribucion normal. Dado que la muestra estd compuesta por 50 colaboradores,
se utiliza Shapiro-Wilk. Esta prueba se aplica a tamanos de muestra < 50.
Contrastacion de la hipotesis general:

HG: Existe relacion significativa entre salario emocional y satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa SEF Peru Holding S.A.C, Piura-2023
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Tabla 17:

Relacion de Salario Emocional y Satisfaccién Laboral

Rho de Spearman

V1: Salario . V2. L
. Satisfaccion
emocional
laboral
Coeficiente de -
V1: Salario correlacién 1,000 716
emocional Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
V2 Coef|0|e_n,te de 716+ 1,000
Satisfaccion qureIgC|on
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Segun la Tabla 17, el factor de Spearman es 0,716, lo que corresponde a una
asociacion positiva alta. Aqui (p=0.001<0.05) indica que se acepta HG, lo que
significa que existe vinculo significativo entre el salario emocional y la
satisfaccion de los colaboradores en la empresa.

4.2. Informe del instrumento: guia de entrevista

En la aplicacion de la técnica entrevista, el jefe de talento humano
conceptualizé al salario emocional como una forma de retribuir en aspectos que
les hagan sentir valorados en su trabajo, como reconocimientos y actividades
que promuevan su motivacion y compromiso con la empresa. Se considera que
el reconocimiento del salario emocional esta relacionado con la satisfaccion del
colaborador, ya que cuando se reconoce su trabajo de forma no monetaria, se
genera en ellos una mayor motivacion y satisfaccion, lo cual se traduce en una
mayor efectividad en su desempeifio laboral.

Durante los tiempos de pandemia, se reconoce que el salario emocional
se vio reducido debido a las dificultades para realizar actividades presenciales.
Sin embargo, ahora que se esta superando la emergencia sanitaria, se espera
gue se pueda retomar la implementacion de estrategias de salario emocional
para retribuir de forma emocional a los colaboradores. La organizacion considera
importante la flexibilidad en los horarios y permisos para el personal, ya que esto

les permite conciliar sus responsabilidades laborales con sus responsabilidades
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personales y familiares. La compafiia maneja este tema brindando facilidades y
permisos en caso de necesidad.

La empresa busca involucrar a la familia de los colaboradores en algunas
actividades, como en eventos de fiestas navidefas, donde los trabajadores
pueden traer a sus hijos. Esto promueve la integracion y el sentido de
pertenencia dentro de la organizacidn. Se reconoce que existen buenas
relaciones personales entre los compafieros de trabajo, aunque se menciona
que siempre habr4 algunas diferencias debido a las distintas personalidades. No
obstante, es importante mantener una buena relacion para poder trabajar de
manera efectiva. Asimismo, se considera que la infraestructura de trabajo es
adecuada para que los colaboradores puedan trabajar comodamente, de otro
lado, para respaldar el buen vinculo entre jefes y colaboradores, se realizan

actividades como cenas y reuniones en fechas especiales.
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V. DISCUSION

En este capitulo se toma en cuenta todo lo resuelto de los cuestionarios
que se tomo a los trabajadores y a la entrevista a los dos especialistas de
administracion y recursos humanos, para llegar al objetivo general evaluar la
relacion del salario emocional y satisfaccion laboral de los colaboradores en la
empresa.

En el OE1: determinar la relacion entre autonomia y satisfaccion de los
colaboradores en la empresa. Maslow (1943), citado por Madero (2022), afirmé
gue la autonomia es el nivel de control de una persona para elegir la alternativa
mas conveniente y actuar de forma independiente. Estas personas estan mas
dispuestas a aceptar riesgos y tener sentido de libertad. Los resultados
descriptivos indican que el 50% est4d totalmente de acuerdo que los
colaboradores realizan las actividades con libertad, un 48% esta totalmente de
acuerdo que se proponen mejoras con autonomia y libertad. EI 60% de los
colaboradores estan totalmente de acuerdo que se adaptan con facilidad a los
cambios del &mbito laboral.

De acuerdo con Chorres (2019), en su investigacion concluyé que unas
buenas condiciones ambientales, infraestructura y de recursos; al igual que, una
buena comunicacion con los comparfieros, coordinacion suficiente y buena
gestibn favorecen una alta satisfaccion. De acuerdo con los resultados
descriptivos, el 58% esta totalmente de acuerdo que se resuelven las diferencias
para trabajar en equipo de forma efectiva. Sin embargo, la empresa debe
priorizar el buen manejo de las diferencias entre colaboradores para alcanzar
una alta satisfaccion.

En la HE1, la autonomia se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores en la empresa. Segun la prueba de correlacion el
coeficiente de Spearman fue de 0,576, el cual fue moderadamente positivo. En
este sentido, la autonomia de los colaboradores tiene una relacion moderada y
positiva con la satisfaccion.

En el OE2, se analiza cémo se relaciona el reconocimiento y la
satisfaccion del personal en la empresa. Maslow, citado por Madero (2022),
sefald que el reconocimiento es una expresion de gratitud por el logro de una

meta. Los resultados descriptivos muestran que el 52% esta muy de acuerdo en
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gue son valorados por lograr los objetivos del equipo y el 50% esta de acuerdo
en que se sienten apoyados para seguir creciendo y mejorando en el trabajo. El
56% esta totalmente de acuerdo que existe una trayectoria de carrera y
oportunidad de promocion; el 50% de colaboradores que estd totalmente de
acuerdo que se realizan las capacitaciones para las nuevas funciones del puesto
laboral.

Villalva (2020), en los resultados descriptivos de su estudio demostré que
el 55% de los colaboradores esté satisfecho con el reconocimiento, concluyendo
que es importante reconocer el logro alcanzado de sus colaboradores para
generar mejor desempenio y satisfaccion; lo que casi coincide con el 54% de los
colaboradores de SEF Peru Holding que sefialaron estar en total acuerdo que la
organizacion destaca su desempefio.

Con respecto a HE2, el reconocimiento se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa. En la prueba de
Spearman se obtuvo 0,557 siendo una correlacion positiva moderada; en
concordancia con Villalva (2020) en su estudio en la caja Arequipa encontrd un
factor de Spearman de 0,711 lo que se explica como una relacién positiva media.
En ambos escenarios el reconocimiento se relaciono con la satisfaccion.

El OE3 es estimar la relacion entre la identificacion de los colaboradores
y la satisfaccion laboral en la empresa. Maslow, citado por Madero (2022),
menciona que la identificacion es la forma en que un individuo se siente similar
y parte de un grupo social. En ese sentido, el 56% percibe estar totalmente de
acuerdo que la empresa toma en cuenta el rendimiento laboral. El 74% esta
totalmente de acuerdo que es un colaborador con capacidades competitivas. El
50% demuestra estar totalmente de acuerdo con reconocer las fortalezas y
debilidades. El 60% sefala estar totalmente de acuerdo que sus superiores son
flexibles ante una dificultad personal. El 52% estéa totalmente de acuerdo que la
empresa los considera como parte de una familia laboral. EI 50% sefiala estar
de acuerdo que las ideas del trabajador son consideradas en las actividades y
decisiones.

En la HE3, existe una asociacion significativa entre identificacién y
satisfaccion laboral, se aplicé la prueba de Spearman que arrojé un indice de
0,496, que se interpreta como una correlacion moderadamente positiva. Segun

Montalvo (2018) de Ecuador, con base en los resultados descriptivos sobre la
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posible consecuencia del pago emocional, los encuestados indicaron 27,27%
leales a la organizacion, 9,09% filiacion a la empresa y 40,91% permanencia en
la empresa. Por otro lado, Diaz y Silvestre (2020) en los resultados descriptivos
de su cuestionario el 57,1% de los colaboradores se sentia orgulloso de la
organizacion. En ese sentido, se demuestra la asociacion entre identificacion y
la satisfaccion.

En OE4, se determind como se relaciona la conciliacion familiar con la
satisfaccion de los colaboradores en la empresa. Eyzaguirre (2020), sefiala que
la conciliacién familiar es el balance entre vida personal y laboral siendo ambos
elementos complementarios y que le ofrecen al individuo una sensacion de paz
y orden. Por lo que en los resultados descriptivos que se encontraron fue que el
60% esta totalmente de acuerdo que mantiene la consistencia entre trabajo y
vida familiar. EI 38% indica estar de acuerdo que en el area buscan la integracion
familiar. El 44% sefala estar totalmente de acuerdo que el horario les permite
tener tiempo para convivir con la familia. EI 54% afirma estar de acuerdo que se
les brinda permiso para eventos familiares. El 46% manifiesta total acuerdo que
la organizacién brinda opciones laborares como teletrabajo, compensaciones y
horario de verano para tener run tiempo en familia.

En la HE4, la conciliacién familiar esta asociada positivamente con la
satisfaccion laboral del personal con la empresa investigada. Luego de realizar
la prueba se encontré una correlacion se Spearman de 0,660 considerandose
una asociacién positiva moderada.

En el OE5, se investiga la asociacion entre la comunicacién y la
satisfaccion laboral en la empresa. La comunicacion segun Maslow, citado por
Madero (2022), sefiala que consiste en una serie de acciones encaminadas a
mejorar las relaciones con los trabajadores y crear un ambiente laboral positivo.
Por ello, en los resultados descriptivos el 50% sefala estar de acuerdo que el
trabajo no afecta sus relaciones familiares. El 40% indica estar de acuerdo que
la empresa cumple sus solicitudes de vacaciones cuando amerita la oportunidad.
El 52% percibe estar de acuerdo que los mensajes que reciben cumplen el
propésito en comunicar la informacion deseada. El 44% afirma estar totalmente
de acuerdo que la comunicacién con el jefe satisface sus necesidades
inmediatas. Por ultimo, el 52% esta totalmente de acuerdo que se presenta una

adecuada comunicacion con su supervisor ante un problema.
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En la HE5, existe una fuerte relacion entre la comunicacion y la
satisfaccion de los colaboradores de la empresa SEF. Se encontré que la
correlacion de Spearman fue de 0,638 interpretandose como asociacion positiva
moderada (p=0,001<0,05) y se acepta H5 es decir existe una fuerte asociacion
entre la comunicacion y satisfaccién laboral.

En OES6, analizar la asociacion del desarrollo e integraciéon con la
satisfaccion laboral. Maslow (1943) citado por Madero (2022), indica que el
desarrollo e integracion comprende a los cursos de interés ya que cuantas mas
oportunidades de educacion ofrece mayor serd la satisfacciéon. En los resultados
gue se obtuvieron el 44% esta de acuerdo que se llevan a cabo capacitaciones
didacticas para la formacion profesional. EI 30% esta de acuerdo en un
sentimiento de conformidad con los beneficios que recibe de la empresa para su
familia. El 44% manifiesta estar totalmente de acuerdo que recibe la oportunidad
de desarrollo personal y profesional. El 56% esta de acuerdo que se siente
motivado por parte de la empresa a seguir creciendo profesionalmente. El 50%
advierte estar de acuerdo que hay oportunidades de ascenso, también el 50 %
indica estar totalmente de acuerdo que pertenecer a SEF permite tener una linea
de carrera en un tiempo prudente. El 30% sefiala estar totalmente de acuerdo
gue se realizan capacitaciones diarias para reforzar el trabajo.

También el 52% percibe estar de acuerdo que la empresa fortalece sus
competencias profesionales. El 36% estd de acuerdo que se realizan las
retroalimentaciones para superar las debilidades y mejorar las fortalezas. El 50%
esta de acuerdo en sentirse motivado a trabajar proactivamente. El 54% muestra
estar de acuerdo que en la empresa se puede relacionar con otras personas a
través de actividades diarias multidisciplinarias. El 48% percibe estar totalmente
de acuerdo que la empresa motiva el trabajo en equipo al igual que un 50% esta
de acuerdo que se incentiva el compaferismo para obtener mejores resultados.
El 52% esta totalmente de acuerdo en un sentimiento de comodidad realizando
actividades en equipo.

En HEG6, se encontr0 que el desarrollo e integracion se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal por que el coeficiente
de Spearman fue de 0.744 observandose que existe una asociacion positiva alta
(p=0.001<0.05) por lo que se acepta HE6. Chunga y Silva (2019) concluyen que
existe relacion significativa (Sig. <0,05) entre las oportunidades de desarrollo y
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la retencion de trabajadores R(r<0.5). En este sentido la formacién continua para
adquirir conocimientos, nuevos puestos de trabajo y ascensos son los elementos
gue los trabajadores buscan en la empresa.

El OE7, describir las caracteristicas de la satisfaccion del personal.
Pedraza (2020), indica que la satisfaccion es conjunto de emociones y actitudes
gue experimenta los colaboradores asociados a alcanzar metas y resultados en
la empresa. Por lo que, el 50% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo
en sentirse satisfecho realizando las tareas asignadas. El 52% de los
trabajadores esta de acuerdo que las funciones de su trabajo tienen un efecto
significativo en su vida profesional.

Mohd (2021), concluy6 que el salario y las capacitaciones programadas
aumentan el desempeiio laboral y en efecto mejoran la calidad de la industria
bancaria. En los resultados descriptivos sobre la satisfaccion en la empresa SEF
Perd Holding el 32% esta totalmente de acuerdo con la remuneracién que
percibe. El 56% esta de acuerdo con las funciones asignadas del puesto de
trabajo. Finalmente, el 44% esta de acuerdo con las caracteristicas del trabajo.

Finalmente el OG, evaluar la relacion de salario emocional y satisfaccién
se encontro el factor de correlacién de Spearman de 0,716, lo que corresponde
a una asociacioén positiva alta (p=0,001<0,05). Esto indica que se acepta HG
(hipotesis general) demostrandose que existe una asociacion significativa entre
salario emocional y la satisfaccion. Al igual que Mayta y Paucar (2022), en su
estudio en una consultora encontraron asociacion entre la paga emocional y la
satisfaccion mostrando una asociacion positiva alta con un coeficiente de
Spearman de 0,866.

Al igual que, Mohd (2021) en su estudio en Malasia en una institucion
bancaria concluyo que la retribucion emocional y la satisfaccion en el trabajo se
correlacionaron positivamente 0,753. En ese sentido implementar y estructurar
un sistema de pagos emocional en la unidad de analisis en la presente

investigacion también la satisfaccion del colaborador incrementara.
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VI.  CONCLUSIONES
Se establecio la asociacion entre la autonomia y la satisfaccion, siendo una
correlacion positiva moderada con un factor de Spearman de 0,576, lo que
es consistente con el 50% de la nébmina que esta en total acuerdo que realiza
las actividades con libertad en la empresa, lo que es beneficioso para generar
una imagen positiva de la empresa.
Se analiz6 la forma que se asocia el reconocimiento y la satisfaccion en la
empresa encontrdndose una correlacion positiva moderada. Esto se respalda
por el indice de correlacion de Spearman de 0,557 lo que significa que se
relaciona directamente. Entonces, la muestra de gratitud a un trabajador por
alcanzar la meta trazada se correlaciona con la satisfaccion de este. En la
empresa el 52% de la n6mina estd de acuerdo que son valorados por
alcanzar los objetivos del equipo. De esta forma se sienta las bases de una
fuerza laboral de ventas reforzando el compromiso del trabajador con la
organizacion.
La asociacién entre identificacion y satisfaccion se estim6 una correlacion
positiva moderada con un indice de Spearman de 0.496. Por lo que sentirse
parte o similar a un grupo social estuvo asociado a la satisfaccion. Se debe
tener en cuenta que el 52% esta de acuerdo que la empresa los considera
como una familia laboral, lo que es una fortaleza que se deberia cuidar,
puesto que este personal es el que busca mejorar procesos y calidad
continua.
Es relevante que la nébmina encuentre un punto de equilibrio entre su vida
intima y laboral. Se determind una asociacion positiva moderada entre la
conciliacién familiar y la satisfaccion, se respalda con un indice de Spearman
de 0,660. Se debe rescatar que en la empresa el 60% esta en total acuerdo
gue tiene consistencia entre trabajo y vida intima. Es un factor que destaca
en la empresa como marca empleadora para atraer nuevos colaboradores.
Se examinO una correlacion positiva moderada entre la comunicacion y la
satisfaccion con un factor de Spearman de 0,638; lo que significa una mejora
en la comunicacion dentro de la empresa tiene una relacién en la satisfaccion,
implica que tener canales de comunicacion contribuye a una relacién con los
comparieros de trabajo, organizacion con las actividades y cumplimiento de

los objetivos.
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6. Se analiz6 la asociacién entre el desarrollo e integracion y la satisfaccion con
un coeficiente de correlacion de 0,744 significa una correlacion positiva alta.
Se debe indicar que el 52% esta de acuerdo que la empresa fortalece sus
competencias profesionales, por lo que es importante los programas de
capacitacion y actividades de integracion que incluya a las familias de los
trabajadores.

7. Ademas se debe indicar que el 50% de los colaboradores esta totalmente de
acuerdo en sentirse satisfecho realizando las tareas asignadas en la
empresa, es importante plantear una serie de actividades mediante una
propuesta de valor al trabajador en conjunto con todos los departamentos
para tener resultados efectivos.

8. Finalmente, los resultados estadisticos respaldan la existencia de una
relacion significativa al evaluarse el salario emocional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores en la empresa se encontrd un indice de Spearman de
0,716 indica una asociacion positiva alta, esto significa que a medida que
aumenta el salario emocional, también aumenta la satisfaccion laboral;
implementando espacios de distraccion en la oficina, dias de descanso,
paseos de integracion, eventos sociales, participacion de voluntariados,
promocién de puesto, certificado por logros, trabajo flexible en tiempo y lugar
de trabajo, politicas de puertas abiertas, guardianias, lugar de
estacionamiento y seguridad de salud adicional al exigido por ley.
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VIl. RECOMENDACIONES

Es relevante encontrar estrategias que permita a la nOmina gozar de
mayor autonomia en las actividades de la empresa como buzén de sugerencias,
ya que se ha evidenciado que esto esta directamente relacionado con su
satisfaccion. Proporcionarles mayor autonomia les permitira sentirse mas
empoderados y comprometidos con su trabajo, lo que a su vez contribuira a un
ambiente laboral mas positivo y productivo. Por otra parte, se debe implementar
programas de reconocimiento cuando destaquen en alguna campafa o el
cumplimiento de metas esto podria mejorar la motivacion y el compromiso del
personal, generando un impacto positivo en el desempefio y resultados de la
organizacion.

En SEF Pera Holding se sugiere llevar a cabo eventos sociales para que
el personal se pueda reunir, relacionar y sentirse parte del grupo para fortalecer
la identificacion con la empresa a través de estas actividades. Se inicia a través
del diagndstico de necesidades de los colaboradores para encontrar que cursos
de interés los trabajadores tienden a recibir. También en la empresa SEF Peru
Holding debe implementar horarios flexibles de acuerdo con las necesidades de
la empresa para que los trabajadores encuentren equilibrio en sus tiempos en
familia y el trabajo de modo que se pueda mejorar la satisfaccion.

En SEF Pert Holding debe implementar estrategias de comunicacion
interna efectivos como puertas abiertas lo que permitird que durante el dia se
pueda recibir al trabajador y escuchar sus sugerencias, reclamos y aprobacion,
con el fin de fortalecer las relaciones laborales, proceso productivo y mejorar la
satisfaccion.

También en SEF Peru Holding se debe enfocar en estructurar un plan de
coaching de acuerdo con el cumplimiento de metas comerciales con el fin de
mejorar las habilidades para ser un buen vendedor y evaluaciones financieras a
los colaboradores, ya que esto contribuira positivamente a su satisfaccion.
Finalmente todo debe formar parte de una serie de acciones en conjunto que
promuevan y fortalezcan el salario emocional en los colaboradores de la
empresa SEF Peru Holding, puesto que se ha demostrado relacion de retribuciéon

emocional con la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Salario emocional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023.

Investigadores:
Gutierrez Pacherres Jose Rodolfo

Rivera Cruz Geraldine Elizabeth

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C,
Piura-2023.”, cuyo objetivo es Determinar la relacion del salario emocional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING
S.A.C, Piura- 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado
de la carrera profesional de Administracién, de la Universidad César Vallejo del
campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y SEF
PERU HOLDING S.A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se desarrollara una serie de recomendaciones novedosas a partir de los resultados
para beneficio de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C sobre la variable salario
emocional y la satisfaccion laboral. Adicionalmente, ser referentes para
investigaciones futuras.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Salario emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C,
Piura-2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
SEF PERU HOLDING S.A.C. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.



Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningan beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadores
Gutierrez Pacherres Jose Rodolfo email jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe y Rivera
Cruz Geraldine Elizabeth email geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe y docente asesora
Palacios de Bricefio, Mercedes, email: mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos


mailto:jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe
mailto:geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Salario emocional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023.

Investigadores:
Gutierrez Pacherres Jose Rodolfo
Rivera Cruz Geraldine Elizabeth

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Salario emaocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C,
Piura-2023.”, cuyo objetivo es Determinar la relacion del salario emocional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING
S.A.C, Piura-2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado
de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del
campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y SEF
PERU HOLDING S.A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se desarrollard una serie de recomendaciones novedosas a partir de los resultados
para beneficio de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C sobre la variable salario
emocional y la satisfaccion laboral. Adicionalmente, ser referentes para
investigaciones futuras.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Salario emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C,
Piura-2023”.

2. Esta entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
SEF PERU HOLDING S.A.C. Las respuestas a la guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificaciébn y, por lo tanto, seran
anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdmico ni de ninguna



otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadores
Gutierrez Pacherres Jose Rodolfo email jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe y Rivera
Cruz Geraldine Elizabeth email geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe y docente asesora
Palacios de Bricefio, Mercedes, email: mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participaciéon
en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 2.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20521975548
SEF PERU HOLDING S.A.C

Nombre del Titular o Representante legal:

Rihcci Johan Temoche Benites

Nombres y Apellidos DNI:
Rihcci Johan Temoche Benites 80673157

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ X ], no autorizo[ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF
PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023.

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:
Jose Rodolfo Gutierrez Pacherres 70357934
Geraldine Elizabeth Rivera Cruz 74375741

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.
Piura, 17 de abril de 2023

Sello y Firma: p 'r“'-_r;_., n ALy

Riherl Temache Benite
ERENTEREGIOMEL
BT ronete Sxrves

Sereme Regonal Comemal del Mords

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f 7 Para difundir o publicar los resultados
de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio,
salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la
institucidn. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion
de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 3.

ﬁ Universidad Ceésar Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacién de

la EP Administracion

Titulo del proyecto de Investigacion: Salario emocional y |a satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023

Autor(es): Jose Rodolfo Gutierrez Pacherres

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestién de organizaciones
Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Geraldine Elizabeth Rivera Cruz

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Piura, Pert

Cddigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_PIU_C1_03
Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe /
geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe / mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple  No cumple B9
corresponde

1. Criterios metodolégicos

1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del X
programa de estudios.

2 Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusion X
y exclusion, muestra y unidad de analisis, si corresponde.

3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la

4 Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion X
de Vicerrectorado de Investigacién N°062-2023-VI-UCV, segin Anexo 2
Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

1. Criterios éticos

6 Evidencia la aceptacion de la institucién a desarrollar la investigacion, si X
corresponde.
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado

7 (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a X
grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-
2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el

9 Codigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo Il X

Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 e
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 N
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 . ,H é,
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06614765 ¢




Anexo 4.

ﬁ Universidad Ceésar Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacion
de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de [colocar el nombre la facultad o programa de estudio], deja
constancia que el proyecto de investigacidn titulado “Salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023”, presentado por los autores Jose Rodolfo Gutierrez Pacherres, Geraldine Elizabeth
Rivera Cruz, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José
German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la
comunicacién remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que la continuidad para la ejecucién del
proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado () desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636 eSS
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 //fﬂ;ﬁ[
Ma. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765 O




Anexo 5. Operacionalizacion de variables

< < ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Adaptabilidad
Autonomia Independencia Ordinal
Se ha utlizado 6 Libertad
dimensiones con 19 Promomo.n,yfjesarrollo
o Reconocimiento Cohesion interna Ordinal
indicadores. Se empleo Consideracion
Compensacion no el instrumento Compromiso
monetaria que cyestionario el cual esta Identificacién Empoderamiento Ordinal
beneficia a los . Pertenencia
constituido por 45 M
V1: colaboradores que Flexibilidad
SALARIO  contribuye a safisfacer Preguntasy se les aplico o, neijiacion familiar Facilidades ordinal
EMOCIONAL  dimensiones que el g |os 50 trabajadores de Equilibrio
ziﬁrelo eiﬁ:gg? ng)/ la empresa SEF Per Horizontal
Zambrano, 2023). Holding S.A.C. También Comunicacion (éfzrc'f:jg Ordinal
una guia de entrevista a — -
_ Beneficios sociales
2 Jefes de talento Linea de carrera
humano. Desarrollo e ~ :
integracion Formacion Ordinal

Integracion




V2.
SATISFACCION
LABORAL

Conjunto de
emociones y actitudes
experimentadas  por
los colaboradores
asociadas a la
consecucion de metas
y resultados de la
organizacion
(Pedraza, 2020).

Se ha

dimensiones con 12

utiizado 4

indicadores. Se empled
instrumento cuestionario
el cual esta constituido
por 23 preguntas y se les
aplico a los 50
trabajadores de la
empresa SEF
Holding S.A.C.

Peru

Identificacion

Reto del trabajo Significado Ordinal
Retroalimentacion
Evaluacion de
Remuneraciones desempefio .
: . . Ordinal
justas Salario medio
Complacencia
Oportunidad
Condiciones de o dinal
trabajo Caracteristicas Ordina
Supervision
Absentismo
Relacion trabajo- Rotacion Ordinal

empleado

Compatibilidad

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 6. Cuestionario dirigido al colaborador

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de
mucha importancia ya que contribuirAn a una investigacion de tipo
académica, que busca establecer la relacion entre las variables salario

emocional y satisfaccion laboral. Toda la informacién sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado
para poder aplicarle el instrumento de investigaciéon. En ese sentido

agradeceré marcar el siguiente recuadro en sefial de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacién de la siguiente encuesta y en

sefial de conformidad marco con una “X” el casillero:
Estoy de acuerdo
No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

1 2 3 4 5
Ni de
ESCALA DE Totalmente _
. En acuerdo ni De
VALORACION en Totalmente
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo

desacuerdo
desacuerdo
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V1. Salario emocional

OPCION DE RESPUESTA

1 2 3 4 5

Dimensiones

Indicador

No

ftems

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

Autonomia

Adaptabilidad

Se adapta con facilidad a los cambios de su entorno laboral

Se resuelven las diferencias para trabajar en equipo de forma
efectiva.

Aprende nuevas habilidades en su funcién actual

Independencia

Se realizan las actividades laborales con libertad

Se proponen mejoras en las actividades de trabajo con
autonomia y libertad

Libertad

Las opiniones son respetadas en el centro laboral

Las opiniones son expresadas con libertad

Reconocimiento

Promocion y
desarrollo

Se realizan capacitaciones para las nuevas funciones del
puesto de trabajo

Existe una trayectoria de carrera y oportunidad de promocion

10

Se siente apoyado para mejorar y crecer en su trabajo

Cohesion interna

11

En la empresa reconocen el esfuerzo brindado de cada
colaborador

12

Reconocen el logro de las metas del equipo

Consideracion

13

Celebran las fechas festivas de los trabajadores

14

La empresa toma en cuenta el rendimiento laboral para el
crecimiento de la organizacion

Identificacion

Compromiso

15

Siente satisfaccion en el centro laboral.

16

Se considera un colaborador con capacidades competitivas

Empoderamiento

17

Reconoce facilmente sus debilidades y fortalezas

18

En el &rea de trabajo sus superiores son flexibles cuando
presenta alguna dificultad personal

Pertenencia

19

La empresa considera a los colaboradores como parte de una
familia laboral

20

En las actividades y decisiones del equipo consideran las
ideas de los colaboradores.

Conciliacién familiar

Flexibilidad

21

Mantiene el equilibrio entre el trabajo y vida familiar

22

En el area de trabajo buscan la integracion familiar mediante
actividades programadas

Facilidades

23

El horario de trabajo permite un espacio de tiempo para
convivir con la familia

24

La empresa brinda dias de permiso para eventos familiares
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Equilibrio

25

La empresa brinda opciones laborales de modo que se
organiza un tiempo en familia (Teletrabajo, horario de verano,
compensaciones de horas)

Comunicacion

Horizontal

26

El trabajo no afecta sus relaciones familiares

27

La empresa cumple las solicitudes vacacionales cuando la
oportunidad lo amerita

Claridad

28

Los mensajes que recibe cumplen su propésito y efectividad
en comunicar la informacién deseada

Efectiva

29

La comunicacion con su jefe directo satisface sus necesidades
inmediatas

30

Se presenta una adecuada comunicacion con su supervisor
ante cualquier problema personal o familiar

Desarrollo e integracién

Beneficios
sociales

31

Existe programas de beneficios dentro de la empresa

32

Se llevan a cabo capacitaciones didacticas para la formacion
profesional

33

Se siente conforme con los beneficios que recibe la familia de
parte de la organizacion

Linea de carrera

34

La empresa brinda la oportunidad de desarrollo personal y
profesionalmente

35

La empresa motiva al trabajador a seguir creciendo
profesionalmente

36

En la organizacion hay oportunidad de ascenso

37

Pertenecer a esta organizacion permite tener linea de carrera
en un tiempo prudente

Formacion

38

Se realizan capacitaciones diarias para reforzar el trabajo.

39

La empresa fortalece las competencias profesionales del
colaborador

40

La empresa realiza retroalimentaciones para superar las
debilidades y mejorar las fortalezas del colaborador

41

El colaborador se siente motivado a trabajar proactivamente
en el centro de labores

Integracion

42

La empresa brinda la oportunidad de relacionarse con otras
personas a través de actividades multidisciplinarias.

43

En el centro laboral motivan el trabajo en equipo

44

En el trabajo incentivan el compafierismo para un
mejor resultado de trabajo en equipo

45

Se siente comodo realizando actividades en equipo
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V2. Satisfaccién laboral

OPCION DE RESPUESTA

competencias.

1 2 3 4 5
c o | T o [0}
3 0| TP |o2| 0|
c P ©  TDo|lT|oo
2 ) 3 co| 3|e3Z|lo|cD
2 Indicador N° ITEMS 3| s |3a| 2|20
& Eg| |88 s |EZ
£ a £
£ Sy o |loo| o | S
a) O T c © c (@] o
- w S 0 ~
1 Se siente satisfecho realizando las tareas asignadas en el
puesto de trabajo
Identificacion .
5 Esta dispuesto a superar los retos de las tareas que se
° desarrollan en la empresa SEF Pera Holding S.A.C.
_§ 3 Las tareas que desarrolla son sumamente importantes para
s Sianificad la empresa
T ignificado - - - - -
3 g 4 Las funciones de trabajo asignadas tienen un impacto
% significativo en su vida profesional
04 . o . - -
5 Los supervisores indican como mejorar las funciones que
Retroalimentacion realiza en su puesto de trabajo
roali i
5 Frecuentemente recibe indicaciones de como superar sus
debilidades
Evaluacion del 7 Califican su capacidad para cumplir con los plazos de
\Y ion .
d:su:r;[?eﬁoe entrega establecidos
o 8 | Se evalla el desempefio personal y se informa
= r N . . T es ~
.g " Salario medio 9 | Cumplen sus expectativas de salario en los ultimos afios
g % 10 Est4 satisfecho con la remuneracién percibida por las
S 2 Compl . funciones que desarrolla
) omplacencia —— - - -
g P 1 En la organizacion existen compensaciones justas acorde a
s cada puesto de trabajo.
12 En la organizacion se brindan las oportunidades para poder
Oportunidad crecer profesionalmente
ortunida ——
o P 13 En la organizacion se preocupa que desarrolle y
% perfeccione el trabajo que ejecuto.
= Estoy de acuerdo con las funciones asignadas al puesto de
o) 14 .
o _ trabajo
n Caracteristicas - - - -
o 15 Las funciones asignadas al puesto son ejecutables gracias
2 a los recursos asignados para tal fin
e 16 La supervision sobre su puesto de trabajo motiva al logro
o . . . .
O S L, de mayor eficiencia para cumplir con sus deberes.
upervision
17 La direccion de la empresa motiva para la obtencién de los
objetivos organizacionales.
18 Ha notado un aumento en las faltas de sus comparieros en
° ) L ) .
2 Absentismo comparacion con el periodo anterior.
% 19 | Ha faltado més de 3 veces al centro de labores
% 20 Ha mantenido su puesto de trabajo desde que ingreso a la
o ., .
T Rotacion empresa a trabajar
g 21 | Han cambiado de lider de equipo
S Esta de acuerdo con las caracteristicas del puesto de
'S 22 .
a _ trabajo.
Ko} Compatibilidad - -
04 23 El puesto de trabajo es acorde a su personalidad y
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Anexo 7. Entrevista dirigida a los jefes de talento humano

GUIA DE ENTREVISTA

Fecha: / /2023
Nombre del entrevistado:

De forma voluntaria, SI ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la

investigacion que tiene como objetivo determinar la relacion del salario emocional y

satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF Perd Holding S.A.C,

Piura-2023. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se

publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo

jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe y geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe

1.
2.

¢ Como definiria usted el salario emocional? ¢ Podria explicarlo?

¢Considera usted que el reconocimiento del salario o pago emocional se
relaciona con la satisfaccion del colaborador?, ¢ De qué manera? ¢ Es cierto que,
a mayor afectividad, mayor efectividad? ¢ Podria explicarme su posicion?

¢ Qué papel cree usted que tuvo el salario emocional en los tiempos de
pandemia? ¢Qué papel tendr4 ahora que se esta superando la emergencia
sanitaria?

¢, Qué opinién tiene sobre la flexibilidad en los horarios y permisos para el
personal? ¢ De qué manera se maneja este tema la organizacion?

¢La organizacion involucra a la familia de los colaboradores en algunas
actividades? ¢ De qué manera?

¢ Considera usted que existen buenas relaciones personales entre los
compafieros de trabajo? ¢ Como se promueve este tema?

¢,Considera usted que la infraestructura de trabajo son las adecuadas para que
los colaboradores puedan trabajar comodamente? ¢(Coémo se hace esta
verificacion?

¢,Qué programas de reconocimiento para colaboradores ha implementado la
organizacion? ¢ Cual considera el programa de reconocimiento mas importante?
¢, Qué actividades la organizacién ha implementado para fomentar el trabajo en

equipo y la buena relaciéon entre jefes y colaboradores?

10. ¢, Considera importante un sistema de salario emocional en la empresa? ¢ Como

lo implementaria?


mailto:jgutierrezpa@ucvvirtual.edu.pe
mailto:geraldinerivera@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 8. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
Clinica ( ) Social )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . . L,
P Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea’ | \asde5afios  (X)
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
. Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo
Autor(es): Rivera Cruz, Geraldine Elizabeth
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Piura
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 19 indicadores y 45
o {tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: - La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico

e Variable 1: Salario emocional
Compensacién no monetaria que beneficia a los colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que el
salario econdmico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

e Variable 2: Satisfaccion laboral
Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los colaboradores asociadas a la consecucion de metas y
resultados de la organizacién (Pedraza, 2020).
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Variable

Dimensiones

Definicion

Salario emocional

-Autonomia
-Reconocimiento
-ldentificacién
-Conciliacion familiar
-Comunicacion
-Desarrollo e integracién

Compensacion
colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que
el salario econdmico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

no monetaria que beneficia a los

Satisfaccion laboral

-Retos del trabajo
-Remuneraciones justas
-Condiciones del trabajo

Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los
colaboradores asociadas a la consecucion de metas y

-Relacion trabajo-resyltados de la organizacion (Pedraza, 2020).
empleado
5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Salario emocional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023” elaborado por Gutierrez Pacherres Jose
Rodolfo y Rivera Cruz Geraldine Elizabeth en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
S modificacion muy grande en el uso de las
. 2. Bajo Nivel A
El item se ajo Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenaci6n de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y ) Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
R acuerdo) la dimension.
relacion Idgica con la
indﬁ:lg:j?)r;sgz gsté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
lor g ' dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA p . . P
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_perg otro item
El item es esencial o | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
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3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable: Salario Emocional

¢ Primera dimension: AUTONOMIA

. " . . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
Se adapta con facilidad a
los cambios de su 4 4 4
entorno laboral
Se resuelven las
Adaptabilidad dlferenC|§s para trabajar] 4 4 4
en equipo de forma
efectiva.
Aprende nuevas
habilidades en su funcion 4 4 4
actual
Se realizan las
actividades laborales con 4 4 4
. |libertad
Independencia -
Se proponen mejoras en
las actividades de trabajo 4 4 4
con autonomia y libertad
Las opiniones son
respetadas en el centro 4 4 4
Libertad laboral
Las opiniones son
pInione: 4 4 4
expresadas con libertad
e Segunda dimensién: RECONOCIMIENTO
. . . . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad|Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Se realizan capacitaciones
para las nuevas funciones 4 4 4
del puesto de trabajo
b » Existe una trayectoria de
romociony .
desarrollo carrera'y oportunidad de 4 4 4
promocion
Se siente apoyado para
mejorar y crecer en su 4 4 4
trabajo
En la empresa reconocen el
) esfuerzo brindado de cada 4 4 4
Cohesion colaborador
interna A w do |
econocen el logro de las
o8 4 4 4
metas del equipo
Consideraciéncelebran Ias. fechas festivas| 4 4 4
de los trabajadores
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La empresa toma en cuenta
el rendimiento laboral para
el crecimiento de Ia
organizacién

e Tercera dimension: IDENTIFICACION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso

Siente satisfaccion en el
centro laboral.

Se considera
colaborador
capacidades
competitivas

un
con

Empoderamiento

Reconoce facilmente
las debilidades vy
fortalezas

En el drea de trabajo
sus  superiores  son
flexibles cuando
presenta alguna
dificultad personal

Pertenencia

La empresa considera a
los colaboradores
como parte de una
familia laboral

En las actividades vy
decisiones del equipo
consideran las ideas de
los colaboradores.

e Cuarta dimension: CONCILIACION FAMILIAR

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad

Mantiene el equilibrio
entre el trabajo y vida
familiar

En el area de trabajo
buscan la integracion
familiar mediante
actividades programadas

Facilidades

El horario de trabajo
permite un espacio de
tiempo para convivir con
la familia

La empresa brinda dias de

permiso para eventos

oo INVESTIGA
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familiares

Equilibrio

La empresa brinda
opciones laborales de
modo que se organiza un
tiempo en familia
(Teletrabajo, horario de
\verano, compensaciones

de horas)

e Quinta dimensién: COMUNICACION

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Horizontal

El trabajo no afecta sus
relaciones familiares

4

4

4

La empresa cumple las
solicitudes vacacionales
cuando la oportunidad
lo amerita

Claridad

Los mensajes que recibe
cumplen su propdsito y
efectividad en
comunicar la
informacién deseada

Efectiva

La comunicacion con su
jefe directo satisface sus
necesidades inmediatas

Se presenta una
adecuada comunicacidn
con su supervisor ante
cualquier problema

personal o familiar

e Sexta dimensién: DESARROLLO E INTEGRACION

Indicadores

item

Claridad|Coherencial

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios
sociales

Existe programas de
beneficios dentro de la
empresa

Se llevan a cabo
capacitaciones didacticas
para la formacion
profesional

Se siente conforme con
los beneficios que recibe
la familia de parte de la
organizacién

Lineade
carrera

La empresa brinda la
oportunidad de
desarrollo personal vy
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profesionalmente

La empresa motiva al
trabajador a  seguir
creciendo
profesionalmente

En la organizacidon hay
oportunidad de ascenso

Pertenecer a esta
organizacion permite
tener linea de carrera en
un tiempo prudente

Se realizan
capacitaciones diarias
para reforzar el trabajo.

La empresa fortalece las
competencias
profesionales del
colaborador

La empresa realiza
retroalimentaciones para
superar las debilidades y
mejorar las fortalezas del
colaborador

Formacioén

El colaborador se siente
motivado a  trabajar
proactivamente en el
centro de labores

La empresa brinda Ia
oportunidad de
relacionarme con otras
personas a través de
actividades
multidisciplinarias.

En el centro laboral
motivan el trabajo en

Integracion .
equipo

En el trabajo incentivan el
compafierismo para un
mejor  resultado de
trabajo en equipo

Se siente cémodo
realizando actividades en
equipo

o 0.0 INVESTIGA
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Variable: Satisfaccion Laboral

e Primera dimension: Reto del trabajo

. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad [CoherencialRelevancia .
Recomendaciones
Se siente satisfecho
realizando las tareas
) 4 4 4
asignadas en el puesto
de trabajo
Identificacion Esta dispuesto a
superar los retos de las|
tareas ue se
g 4 4 4
desarrollan  en la
empresa SEF  Peru
Holding S.A.C.
Las tareas que|
desarrolla son
sumamente 4 4 4
importantes para la
N empresa
Significado P -
Las  funciones  de
trabajo asignadas
tienen un impacto 4 4 4
significativo en su vida
profesional
Los supervisores
indican cdmo mejorar|
las  funciones que 4 4 4
. .. [realizo en su puesto de
Retroalimentacion .
trabajo
Frecuentemente recibe)
indicaciones de como| 4 4 4
superar sus debilidades
e Segunda dimensién: Remuneraciones justas
. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancial .
Recomendaciones
Califican su capacidad
ara cumplir con los
P P 4 4 4
Evaluacion del plazos de entrega
valuacion ae .
desempefio estableudosl
Se evalua el
desempefo personal 4 4 4
y se informa
Cumplen sus
. _ expectativas de
Salario medio P 4 4 4

salario en los ultimos
anos
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Complacencia

Esta satisfecho con la
remuneracién
percibida  por
funciones
desarrolla

las
que

n la organizacién
existen
compensaciones
justas acorde a cada
puesto de trabajo.

¢ Tercera dimension: Condiciones de trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Oportunidad

En la organizacion se
brindan las oportunidades|
para poder crecer|
profesionalmente

En la organizacion se
preocupa que desarrolle vy
perfeccione el trabajo que
ejecuta.

Caracteristicas

funciones

Estoy de acuerdo con las
asignadas al
puesto de trabajo

Las funciones asignadas al
puesto son ejecutables
gracias a los recursos
asignados para tal fin

Supervision

La supervisién sobre su
puesto de trabajo motiva
el logro de mayor
eficiencia para cumplin
con sus deberes.

La direccion de la empresa
motiva para la obtencion
de los objetivos|

organizacionales.

e Cuarta dimension: Relacion trabajo-empleado

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Absentismo

Ha notado un aumento en
las  faltas de sus
compaiieros en
comparacion el
periodo anterior.

con

Ha faltado mas de 3 veces

al centro de labores
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Ha mantenido su puesto
de trabajo desde que
ingreso a la empresa a

Rotacion .
trabajar

Han cambiado de lider de
equipo

Estda de acuerdo con las
caracteristicas del puesto 4 4 4
Compatibilida [de trabajo.

d El puesto de trabajo es
acorde a su personalidad y 4 4 4
competencias.

) (oo DguioC)

MBA_ Carlos Mo Angulo Corcuera
Magister en Administracién de Negodios
Licenciado en Administracién
CLAD. N° 18480

(MBA. Carlos Antonio Angulo Corcuera)
DNI N° 06437510

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ADRIAN COLOMER WINTER
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . . .,
P Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asde5afios  (X)
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
. Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo
Autor(es): Rivera Cruz, Geraldine Elizabeth
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Piura
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 19 indicadores y 45
L ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: - La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico

e Variable 1: Salario emocional
Compensacién no monetaria que beneficia a los colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que el
salario econdmico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

e Variable 2: Satisfaccion laboral
Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los colaboradores asociadas a la consecucion de metas y
resultados de la organizacién (Pedraza, 2020).

o 0.0 INVESTIGA
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Variable

Dimensiones

Definicion

Salario emocional

-Autonomia
-Reconocimiento
-ldentificacién
-Conciliacion familiar
-Comunicacion
-Desarrollo e integracién

Compensacion
colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que
el salario econdmico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

no monetaria que beneficia a los

Satisfaccion laboral

-Retos del trabajo
-Remuneraciones justas
-Condiciones del trabajo

Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los
colaboradores asociadas a la consecucion de metas y

-Relacion trabajo-resyltados de la organizacion (Pedraza, 2020).
empleado
5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Salario emocional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023” elaborado por Gutierrez Pacherres Jose
Rodolfo y Rivera Cruz Geraldine Elizabeth en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
S modificacion muy grande en el uso de las
. 2. Bajo Nivel A
El item se ajo Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenaci6n de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y ) Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
R acuerdo) la dimension.
relacion Idgica con la
indﬁ:lg:j?)r;sgz gsté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
lor g ' dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA p . . P
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_perg otro item
El item es esencial o | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
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3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable: Salario Emocional

¢ Primera dimension: AUTONOMIA

. " . . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
Se adapta con facilidad a
los cambios de su 4 4 4
entorno laboral
Se resuelven las
Adaptabilidad dlferenC|§s para trabajar] 4 4 4
en equipo de forma
efectiva.
Aprende nuevas
habilidades en su funcion 4 4 4
actual
Se realizan las
actividades laborales con 4 4 4
. |libertad
Independencia -
Se proponen mejoras en
las actividades de trabajo 4 4 4
con autonomia y libertad
Las opiniones son
respetadas en el centro 4 4 4
Libertad laboral
Las opiniones son
pInione: 4 4 4
expresadas con libertad
e Segunda dimensién: RECONOCIMIENTO
. . . . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad|Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Se realizan capacitaciones
para las nuevas funciones 4 4 4
del puesto de trabajo
b » Existe una trayectoria de
romociony .
desarrollo carrera'y oportunidad de 4 4 4
promocion
Se siente apoyado para
mejorar y crecer en su 4 4 4
trabajo
En la empresa reconocen el
) esfuerzo brindado de cada 4 4 4
Cohesion colaborador
interna A w do |
econocen el logro de las
o8 4 4 4
metas del equipo
Consideraciéncelebran Ias. fechas festivas| 4 4 4
de los trabajadores
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La empresa toma en cuenta
el rendimiento laboral para
el crecimiento de Ia
organizacién

e Tercera dimension: IDENTIFICACION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso

Siente satisfaccion en el
centro laboral.

Se considera
colaborador
capacidades
competitivas

un
con

Empoderamiento

Reconoce facilmente
las debilidades vy
fortalezas

En el drea de trabajo
sus  superiores  son
flexibles cuando
presenta alguna
dificultad personal

Pertenencia

La empresa considera a
los colaboradores
como parte de una
familia laboral

En las actividades vy
decisiones del equipo
consideran las ideas de
los colaboradores.

e Cuarta dimension: CONCILIACION FAMILIAR

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad

Mantiene el equilibrio
entre el trabajo y vida
familiar

En el area de trabajo
buscan la integracion
familiar mediante
actividades programadas

Facilidades

El horario de trabajo
permite un espacio de
tiempo para convivir con
la familia

La empresa brinda dias de

permiso para eventos
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familiares

Equilibrio

La empresa brinda
opciones laborales de
modo que se organiza un
tiempo en familia
(Teletrabajo, horario de
\verano, compensaciones

de horas)

e Quinta dimensién: COMUNICACION

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Horizontal

El trabajo no afecta sus
relaciones familiares

4

4

4

La empresa cumple las
solicitudes vacacionales
cuando la oportunidad
lo amerita

Claridad

Los mensajes que recibe
cumplen su propdsito y
efectividad en
comunicar la
informacién deseada

Efectiva

La comunicacion con su
jefe directo satisface sus
necesidades inmediatas

Se presenta una
adecuada comunicacidn
con su supervisor ante
cualquier problema

personal o familiar

e Sexta dimensién: DESARROLLO E INTEGRACION

Indicadores

item

Claridad|Coherencial

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios
sociales

Existe programas de
beneficios dentro de la
empresa

Se llevan a cabo
capacitaciones didacticas
para la formacion
profesional

Se siente conforme con
los beneficios que recibe
la familia de parte de la
organizacién

Lineade
carrera

La empresa brinda la
oportunidad de
desarrollo personal vy
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profesionalmente

La empresa motiva al
trabajador a  seguir
creciendo
profesionalmente

En la organizacidon hay
oportunidad de ascenso

Pertenecer a esta
organizacion permite
tener linea de carrera en
un tiempo prudente

Se realizan
capacitaciones diarias
para reforzar el trabajo.

La empresa fortalece las
competencias
profesionales del
colaborador

La empresa realiza
retroalimentaciones para
superar las debilidades y
mejorar las fortalezas del
colaborador

Formacioén

El colaborador se siente
motivado a  trabajar
proactivamente en el
centro de labores

La empresa brinda Ia
oportunidad de
relacionarme con otras
personas a través de
actividades
multidisciplinarias.

En el centro laboral
motivan el trabajo en

Integracion .
equipo

En el trabajo incentivan el
compafierismo para un
mejor  resultado de
trabajo en equipo

Se siente cémodo
realizando actividades en
equipo
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Variable: Satisfaccion Laboral

e Primera dimension: Reto del trabajo

. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad [CoherencialRelevancia .
Recomendaciones
Se siente satisfecho
realizando las tareas
) 4 4 4
asignadas en el puesto
de trabajo
Identificacion Esta dispuesto a
superar los retos de las|
tareas ue se
g 4 4 4
desarrollan  en la
empresa SEF  Peru
Holding S.A.C.
Las tareas que|
desarrolla son
sumamente 4 4 4
importantes para la
N empresa
Significado P -
Las  funciones  de
trabajo asignadas
tienen un impacto 4 4 4
significativo en su vida
profesional
Los supervisores
indican cdmo mejorar|
las  funciones que 4 4 4
. .. [realizo en su puesto de
Retroalimentacion .
trabajo
Frecuentemente recibe)
indicaciones de como| 4 4 4
superar sus debilidades
e Segunda dimensién: Remuneraciones justas
. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancial .
Recomendaciones
Califican su capacidad
ara cumplir con los
P P 4 4 4
Evaluacion del plazos de entrega
valuacion ae .
desempefio estableudosl
Se evalua el
desempefo personal 4 4 4
y se informa
Cumplen sus
. _ expectativas de
Salario medio P 4 4 4

salario en los ultimos
anos
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Complacencia

Esta satisfecho con la
remuneracién
percibida  por
funciones
desarrolla

las
que

n la organizacién
existen
compensaciones
justas acorde a cada
puesto de trabajo.

¢ Tercera dimension: Condiciones de trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Oportunidad

En la organizacion se
brindan las oportunidades|
para poder crecer|
profesionalmente

En la organizacion se
preocupa que desarrolle vy
perfeccione el trabajo que
ejecuta.

Caracteristicas

funciones

Estoy de acuerdo con las
asignadas al
puesto de trabajo

Las funciones asignadas al
puesto son ejecutables
gracias a los recursos
asignados para tal fin

Supervision

La supervisién sobre su
puesto de trabajo motiva
el logro de mayor
eficiencia para cumplin
con sus deberes.

La direccion de la empresa
motiva para la obtencion
de los objetivos|

organizacionales.

e Cuarta dimension: Relacion trabajo-empleado

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Absentismo

Ha notado un aumento en
las  faltas de sus
compaiieros en
comparacion el
periodo anterior.

con

Ha faltado mas de 3 veces

al centro de labores
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Ha mantenido su puesto
de trabajo desde que
ingreso a la empresa a

Rotacion .
trabajar

Han cambiado de lider de
equipo

Estda de acuerdo con las
caracteristicas del puesto 4 4 4
Compatibilida [de trabajo.

d El puesto de trabajo es
acorde a su personalidad y 4 4 4
competencias.

B

(MBA. Adrian Colomer Winter)
CE N° 000969101

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ALBERTO GIUSSEPPE ALBUJAR AVALOS
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . . .,
P Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asde5afios  (X)
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
. Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo
Autor(es): Rivera Cruz, Geraldine Elizabeth
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Piura
Est4 compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 19 indicadores y 45
L {tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
Significacion: | La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4, Soporte teérico

e Variable 1: Salario emocional
Compensaciéon no monetaria que beneficia a los colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que el
salario econémico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

e Variable 2: Satisfaccion laboral
Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los colaboradores asociadas a la consecuciéon de metas y
resultados de la organizacion (Pedraza, 2020).

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Variable

Dimensiones

Definiciéon

Salario emocional

-Autonomia
-Reconocimiento
-ldentificacion
-Conciliacion familiar
-Comunicacion
-Desarrollo e integracion

Compensacion no monetaria que beneficia a log
colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones que
el salario econdmico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

Satisfaccion laboral

-Retos del trabajo
-Remuneraciones justas
-Condiciones del trabajo

Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los
colaboradores asociadas a la consecucion de metas y

-Relacion trabajo-resyltados de la organizacion (Pedraza, 2020).
empleado
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Salario emocional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023” elaborado por Gutierrez
Pacherres Jose Rodolfo y Rivera Cruz Geraldine Elizabeth en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
P modificacion muy grande en el uso de las
. 2. Bajo Nivel A
El item se ajo Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
R acuerdo) la dimension.
relacion Idgica con la
indﬁ:lg:j?)r;sﬁz gsté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
lor g ' dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA P . . .
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_perg otro item
El item es esencial o | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
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2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

Variable: Salario Emocional
¢ Primera dimension: AUTONOMIA

Indicadores item Claridad|Coherenci|Relevancia ObservaC|or'1es/
a Recomendacione
S
Se adapta con facilidad
a los cambios de su 4 4 4
entorno laboral
Se resuelven las
Adaptabilidad d|fergnC|as ' para 4 4 4
trabajar en equipo de
forma efectiva.
Aprende nuevas
habilidades en su 4 4 4
funcién actual
Se  realizan las
actividades laborales 4 4 4
con libertad
IndependencialSe proponen mejoras
en Ia.s actividades dle 4 4 4
trabajo con autonomia
y libertad
Las opiniones son
respetadas en el centro 4 4 4
Libertad |laboral
Las opmlones. son 4 4 4
expresadas con libertad
e Segunda dimensién: RECONOCIMIENTO
Indicadores item Claridad/CoherenciaRelevancia Observamo.nes/
Recomendaciones
Se realizan
capautauongs para las 4 4 4
nuevas funciones del
puesto de trabajo
» Existe una trayectoria
Promociony de carrera v
desarrollo 4 4 4
oportunidad de
promocion
Se siente apoyado para
mejorar y crecer en su 4 4 4
trabajo
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Cohesién
interna

En la empresa
reconocen el esfuerzo
brindado de cada
colaborador

Reconocen el logro de
las metas del equipo

Celebran las fechas
festivas de los|
trabajadores

Consideracion

La empresa toma en
cuenta el rendimiento
laboral para el
crecimiento de la

organizacién

e Tercera dimension: IDENTIFICACION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/

RelevanciaRecomendaciones

Compromiso

Siente satisfaccion
en el centro
laboral.

Se considera un
colaborador con
capacidades
competitivas

Empoderamiento

Reconoce
facilmente las
debilidades y
fortalezas

En el area de
trabajo sus
superiores son
flexibles  cuando
presenta  alguna
dificultad personal

Pertenencia

La empresa
considera a los
colaboradores
como parte de una
familia laboral

En las actividades y
decisiones del
equipo consideran
las ideas de los
colaboradores.

e Cuarta dimension: CONCILIACION FAMILIAR
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad

Mantiene el
equilibrio entre el
trabajo y vida
familiar

En el area de trabajo
buscan la integracion
familiar mediante
actividades
programadas

Facilidades

El horario de trabajo
permite un espacio
de tiempo para
convivir con la familia

La empresa brinda
dias de permiso para
eventos familiares

Equilibrio

La empresa brinda
opciones laborales
de modo que se
organiza un tiempo
en familia
(Teletrabajo, horario
de verano,
compensaciones de
horas)

e Quinta dimensién: COMUNICACION

Observaciones/
Indicadores item Claridad|CoherenciaRelevanciaRecomendaciones
El trabajo no
afectg sus 4 4 4
relaciones
familiares
La empresa
Horizontal  [cumple las
solicitudes
vacacionales 4 4 4
cuando la
oportunidad o
amerita
Los mensajes
que recibe
cumplen su
Claridad propdsito y 4 4 4
efectividad en
comunicar la
informacion
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deseada

Efectiva

La comunicacién
con su jefe
directo satisface
sus necesidades
inmediatas

Se presenta una
adecuada
comunicacion
con su
supervisor ante
cualquier
problema
personal
familiar

(0]

e Sexta dimensién: DESARROLLO E INTEGRACION

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
COherenCialRelevanCialRecomendaciones

Beneficios
sociales

Existe programas de
beneficios dentro de
la empresa

4 4

Se llevan a cabo
capacitaciones
didacticas para
formacion
profesional

la

Se siente conforme
con los beneficios
que recibe la familia
de parte de Ia
organizacién

Linea de
carrera

La empresa brinda la
oportunidad de
desarrollo personal
y profesionalmente

La empresa motiva
al  trabajador a
seguir creciendo
profesionalmente

En la organizacién
hay oportunidad de
ascenso

Pertenecer a esta
organizacién

permite tener linea
de carrera en un

tiempo prudente

Formacioén

Se realizan

capacitaciones
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diarias parareforzar
el trabajo.

La

empresa
fortalece
competencias
profesionales
colaborador

las

del

para
debilidades
mejorar
fortalezas

La empresa realiza
retroalimentaciones
superar

las

y
las
del

colaborador

El colaborador se
siente motivado a
trabajar

proactivamente en
el centro de labores

Integracion

La empresa brinda la
oportunidad de
relacionarme  con
otras personas a
través de
actividades
multidisciplinarias.

En el centro laboral
motivan el trabajo
en equipo

En el trabajo
incentivan el
compafierismo para
un mejor resultado
de trabajo en equipo

Se siente cémodo
realizando

actividades en

equipo

Variable: Satisfacciéon Laboral

e Primera dimension: Reto del trabajo

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Identificacion

Se
satisfecho
realizando
tareas
en el puesto
trabajo

siente

asignadas

las

de
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Esta dispuesto a
superar los retos
de las tareas que
se desarrollan en
la empresa SEF
Peru Holding
S.A.C.

Significado

Las tareas que
desarrolla son
sumamente
importantes para
la empresa

Las funciones de
trabajo asignadas
tienen un impacto
significativo en su
vida profesional

Retroalimentacién

Los supervisores
indican cémo
mejorar las
funciones que
realizo en su
puesto de trabajo

Frecuentemente
recibe
indicaciones  de
cOMO superar sus

debilidades

e Segunda dimensién: Remuneraciones justas

. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad [CoherenciaRelevancia .
Recomendaciones
Califican su
capacidad para
cumplir con los 4 4
» plazos de entrega
E\éils:rﬁlggﬁ%d establecidos
Se evalla el
desempeno 4 4
personal 'y se
informa
Cumplen sus
Salario medio expeFtativaS de 4 4
salario en los
ultimos anos
Esta satisfecho con
la remuneracion
Complacencia |percibida por las 4 4
funciones que
desarrolla
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En la organizacion
existen
compensaciones

justas acorde a
cada puesto de
trabajo.

e Tercera dimension: Condiciones de trabajo

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Oportunidad

En la organizacion se
brindan las
oportunidades  para
poder crecer
profesionalmente

En la organizacion se
preocupa que
desarrolle yl
perfeccione el trabajo
que ejecuta.

Caracteristicas|Las

Estoy de acuerdo con
las funciones
asignadas al puesto de
trabajo

funciones
asignadas al puesto
son ejecutables gracias
a los recursos
asignados para tal fin

Supervision

La supervisidn sobre su
puesto de trabajo
motiva el logro de
mayor eficiencia para
cumplir con sus
deberes.

La direccion de la
empresa motiva para
la obtencion de los
objetivos
organizacionales.

e Cuarta dimension: Relacion trabajo-empleado

Indicadore
S

item

Claridad

Coherenci
a

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
S

Absentismo

Ha notado un aumento
en las faltas de sus

compaiieros en
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comparacion con el
periodo anterior.

Ha faltado mas de 3
veces al centro de 4 4 4
labores

Ha mantenido su puesto
de trabajo desde que

. 4 4 4
. ingreso a la empresa a
Rotacion .
trabajar
H - -
an ca!mblado de lider| 4 4 4
de equipo
Esta de acuerdo con las
caracteristicas del 4 4 4
- puesto de trabajo.
Compz“b' IdaEI puesto de trabajo es
acorde . a su 4 4 4
personalidad y

competencias.

(MBA. ALBUJAR AVALOS ALBERTO GIUSSEPPE)
DNI N° 41104813

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia | n,canie de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo

Autor(es): . . .
Rivera Cruz, Geraldine Rivera

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Piura

Ambito de aplicacion:

Esta compuesta por dos variables:

o - La primera variable contiene 6 dimensiones, de 19 indicadores y ...

Significacion: 45 items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y ...
23 items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Salario emocional
Compensacion no monetaria que beneficia a los colaboradores que contribuye a satisfacer dimensiones
gue el salario econémico no cubre (Intriago y Zambrano, 2023).

e Variable 2: Satisfaccion laboral
Conjunto de emociones y actitudes experimentadas por los colaboradores asociadas a la consecucién de
metas y resultados de la organizacion (Pedraza, 2020).
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Variable

Dimensiones

Definiciéon

Salario emocional

Autonomia
Reconocimiento

Identificaciéon

Compensacion no monetaria que beneficia a los
colaboradores que
dimensiones gue el salario econdmico no cubre

contribuye a  satisfacer

Satisfaccion laboral

o IH H £
Retos del trabajo
Remuneraciones justas

Condiciones del trabajo

Conjunto de emociones y actitudes experimentadas
por los colaboradores asociadas a la consecucién de
metas y resultados de la organizaciéon (Pedraza, 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Salario emocional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING S.A.C, Piura-2023” elaborado por Gutierrez

Pacherres Jose Rodolfo y Rivera Cruz Geraldine Elizabeth en el

afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. ; . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene . "
acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- NO cumple con €l criterio afectada |a medicidn de |la dimension
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable: Salario Emocional
e Primera dimension: AUTONOMIA

Indicadores item Claridad|Coherenci|Relevancia ObservaC|or'1es/
a Recomendacione
S
Se adapta con facilidad
a los cambios de su 4 4 4
entorno laboral
Se resuelven las
Adaptabilidad dlfere.nuas . para 4 4 4
trabajar en equipo de
forma efectiva.
Aprende nuevas
habilidades en su 4 4 4
funcién actual
Se  realizan las
actividades laborales 4 4 4
con libertad
IndependencialSe proponen mejoras
en Ia.s actividades dle 4 4 4
trabajo con autonomia
y libertad
Las opiniones son
respetadas en el centro 4 4 4
Libertad |laboral
Las opmlones' son 4 4 4
expresadas con libertad
e Segunda dimensién: RECONOCIMIENTO
Indicadores item ClaridadCoherenciaRelevancia Observacm.nes/
Recomendaciones
Se realizan
capautauone; para las 4 4 4
nuevas funciones del
Promocion y [puesto de trabajo
desarrollo |[Exjste una trayectoria
de .carrera y 4 4 4
oportunidad de
promocion
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Se siente apoyado para
mejorar y crecer en su
trabajo

Cohesiéon
interna

En la empresa
reconocen el esfuerzo
brindado de cada
colaborador

Reconocen el logro de
las metas del equipo

Consideracion

Celebran las fechas
festivas de los|
trabajadores

La empresa toma en
cuenta el rendimiento
laboral para el
crecimiento de la

organizacién

e Tercera dimension: IDENTIFICACION

Indicadores item

Claridad

Coherencia

Observaciones/

RelevanciaRecomendaciones

Compromiso [Se considera un

Siente satisfaccion
en el centro
laboral.

colaborador con
capacidades
competitivas

Empoderamiento

Reconoce
facilmente las
debilidades y
fortalezas

En el adrea de
trabajo sus
superiores son
flexibles  cuando
presenta  alguna
dificultad personal

Pertenencia

La empresa
considera a los
colaboradores
como parte de una
familia laboral

En las actividades y
decisiones del
equipo consideran
las ideas de los
colaboradores.
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e Cuarta dimensién: CONCILIACION FAMILIAR

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad

Mantiene el
equilibrio entre el
trabajo y vida
familiar

En el area de trabajo
buscan la integracion
familiar mediante
actividades
programadas

Facilidades

El horario de trabajo
permite un espacio
de tiempo para
convivir con la familia

La empresa brinda
dias de permiso para
eventos familiares

Equilibrio

La empresa brinda
opciones laborales
de modo que se
organiza un tiempo
en familia
(Teletrabajo, horario
de verano,
compensaciones de
horas)

e Quinta dimensién: COMUNICACION

Observaciones/
Indicadores item Claridad|CoherenciaRelevanciaRecomendaciones
El trabajo no
afectg sus 4 4 4
relaciones
familiares
La empresa
Horizontal  [cumple las
solicitudes
vacacionales 4 4 4
cuando la
oportunidad lo
amerita
Los mensajes
Claridad 1Y€ recibe 4 4 4
cumplen su
propédsito y
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cualquier
problema
personal
familiar

(o]

efectividad en
comunicar la
informacién
deseada
La comunicacion
con su jefe
directo satisface 4 4 4
sus necesidades
inmediatas
Se presenta una
Efectiva adecua.da .,
comunicacion
con su
supervisor ante 4 4 4

e Sexta dimension: DESARROLLO E INTEGRACION

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
CoherenciaRelevanciaRecomendaciones

Beneficios
sociales

Existe programas de
beneficios dentro de
la empresa

4 4

Se llevan a cabo
capacitaciones
didacticas para
formacion
profesional

la

Se siente conforme
con los beneficios
que recibe la familia
de parte de Ia
organizacién

Linea de
carrera

La empresa brinda la
oportunidad de
desarrollo personal
y profesionalmente

La empresa motiva
al  trabajador a
seguir creciendo
profesionalmente

En la organizacién
hay oportunidad de
ascenso

Pertenecer a esta
organizacién

permite tener linea

de carrera en un
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tiempo prudente
Se realizan
c§p§C|taC|ones 4 4 4
diarias para reforzar
el trabajo.
La empresa
fortalece las
competencias 4 4 4
profesionales  del
colaborador
La empresa realiza

Formacion |retroalimentaciones
para superar las
debilidades y 4 4 4
mejorar las
fortalezas del
colaborador
El colaborador se
siente motivado a
trabajar 4 4 4
proactivamente en
el centro de labores
La empresa brinda la
oportunidad de
relacionarme  con
otras personas a 4 4 4
través de
actividades
multidisciplinarias.
En el centro laboral
motivan el trabajo 4 4 4

Integraciéon [en equipo
En el trabajo
incentivan el
compaferismo para 4 4 4
un mejor resultado
de trabajo en equipo
Se siente cémodo
realizando
actividades en 4 4 4
equipo

Variable: Satisfaccion Laboral
e Primera dimension: Reto del trabajo
Indicadores item ClaridadCoherenciaRelevancia Observacm.nes/
Recomendaciones
Identificacion >e siente 4 4 4

satisfecho
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realizando las
tareas asignadas
en el puesto de
trabajo

Esta dispuesto a
superar los retos
de las tareas que

se desarrollan en 4 4 4
la empresa SEF

Peru Holding

S.A.C.

Las tareas que

desarrolla son

sumamente 4 4 4
importantes para

la empresa

Significado
g Las funciones de

trabajo asignadas
tienen un impacto 4 4 4
significativo en su
vida profesional

Los supervisores

indican cémo
mejgrar las 4 4 4
funciones que
realizo en su
Retroalimentacionlpuesto de trabajo
Frecuentemente
recibe
indicaciones  de 4 4 4
cOMO superar sus
debilidades

e Segunda dimensién: Remuneraciones justas

Observaciones/

Indicadores item Claridad |CoherenciaRelevancial )
Recomendaciones
Califican su
capacidad para
cumplir con los 4 4 4

plazos de entrega

Evaluacién del .
establecidos

desempefio -
Se evalla el
desempeno
P 4 4 4
personal 'y  se
informa
Cumplen sus
expectativas de
Salario medio P 4 4 4

salario en los|
ultimos anos
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Complacencia

Esta satisfecho con
la remuneracion
percibida por las
funciones que
desarrolla

En la organizacion
existen
compensaciones

justas acorde a
cada puesto de
trabajo.

¢ Tercera dimension: Condiciones de trabajo

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Oportunidad

En la organizacion se
brindan las
oportunidades  para
poder crecer|
profesionalmente

En la organizacion se
preocupa que
desarrolle yl
perfeccione el trabajo
que ejecuta.

Caracteristicas

Estoy de acuerdo con
las funciones
asignadas al puesto de
trabajo

Las funciones
asignadas al puesto
son ejecutables gracias
a los recursos|
asignados para tal fin

Supervision

La supervision sobre su
puesto de trabajo
motiva el logro de
mayor eficiencia para
cumplir con sus
deberes.

La direccion de la
empresa motiva para
la obtenciéon de los
objetivos

organizacionales.

e Cuarta dimensién: Relacion trabajo-empleado
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Observaciones/

competencias.

Indicadore ftem Claridad|Coherenci|Relevancia .
s a Recomendacione
S
Ha notado un aumento
en las faltas de sus
compaiieros en 4 4 4
Absentismo conr'1paraC|on' con el
periodo anterior.
Ha faltado mas de 3
veces al centro de 4 4 4
labores
Ha mantenido su puesto
de trabajo desde que
. ingreso aJ la empresi a 4 4 4
Rotacion .
trabajar
Han ca!mblado de lider| 4 4 4
de equipo
Estd de acuerdo con las
caracteristicas del 4 4 4
~ |puesto de trabajo.
Comlo"’cl}lt'b'“daEI puesto de trabajo es
acorde . a su 4 4 4
personalidad y

Pd.: el presente
cuenta:

Sk S AN,

D Eicka L
REGUC 13374 -

(Dra. Ericka Julissa Suysuy Chambergo)

DNI N° 45361468

formato debe tomar en

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas

et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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Anexo 10. Confiabilidad del instrumento

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE : | Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo

Rivera Cruz, Geraldine Elizabeth

1.2. TITULO DE PROYECTO DE Salario emocional y la satisfaccion laboral de los

INVESTIGACION .
STIGACIO colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING

S.A.C,Piura-2023.

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

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

EMPLEADO
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 20/06/2023
1.7. MUESTRA APLICADA : |10
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.966

IIl. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del cuestionario de la variable salario emocional obtiene un indice de
confiabilidad muy alta de 96.6%.

Ay
Estudiante: Gutierrez Pacherres Jose Rodolfo
DNI 170357934

3

=
g, Fi Fﬁ-g&aw
=D ADO EN ESTADISTICA
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7
Docente : Félix Fabian Pintado Rodriguez
DNI 145246550
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I DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE Gutierrez Pacherres, Jose Rodolfo

Rivera Cruz, Geraldine Elizabeth

1.2. TITULO DE PROYECTO DE Salario emocional y la satisfaccién laboral de los

INVESTIGACION colaboradores de la empresa SEF PERU HOLDING

S.A.C,Piura-2023.

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

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

EMPLEADO
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 20/06/2023
1.7. MUESTRA APLICADA . | 10
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.888

IIl. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del cuestionario de la variable satisfaccion laboral obtiene un indice de
confiabilidad buena de 88.8%.

Estudiante: Gutierkez-Pacherres | /
f:« éesrm«mu

Docente : Félix Fabian Pintado Rodriguez
DNI : 45246550

DNI




Anexo 11. Matriz de Consistencia

satisfaccién laboral de
los colaboradores de la
empresa SEF PERU
HOLDING S.A.C, Piura-
2023

empresa SEF Perd Holding S.A.C,
Piura-2023?

empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023

colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023

PE2: ¢De qué forma se relaciona
el reconocimiento con |Ia
satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023?

OE2: Analizar la forma que se
relaciona el reconocimiento con
la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023

H2: El reconocimiento se
relaciona directamente con la
satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023

PE3: ¢Existe relacidon entre la
identificacion con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de |a
empresa SEF Peru Holding S.A.C.,,
Piura-2023?

OE3: Estimar la relacidon que
existe entre la identificacion y la
satisfaccion  laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023

H3: Existe relacion significativa
entre la identificacion vy
satisfacciéon laboral de los
colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023

TEMA PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
GENERAL
¢Como se relaciona el salario|Evaluar la relacion del salario|Existe relacién significativa
emocional y la satisfaccién|emocional y satisfaccién laboral | entre salario emocional y .

. . - Tipo:
laboral de los colaboradoresde la|de los colaboradores de la|satisfaccidon laboral de los Aplicada
empresa SEF Peru Holding S.A.C, | empresa SEF Peru Holding S.A.C, | colaboradores de la empresa
Piura-2023? Piura-2023. SEF Peru Holding S.A.C, Piura-

2023
ESPECIFICOS
PE1: ¢ Cudl es la relacidn entre la | OE1: Establecer la relacion entre | HE1: La autonomia se relaciona
autonomia y la satisfaccién |la autonomia y la satisfaccion | positivamente con la Disefo: No
Salario emocional y la | laboral de los colaboradores de la | laboral de los colaboradores de la | satisfaccion laboral de los

experimental

- Enfoque: Mixta

- Nivel: Correlacional
descriptivo




PE4: ¢ De qué manera se relaciona
la conciliacion familiar con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023?

OE4: Determinar la manera en
que se relaciona la conciliacién
familiar con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la
empresa SEF Peru Holding S.A.C,
Piura-2023

H4: La conciliacién familiar esta
asociada positivamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023

PE5: ¢la comunicacién y la
satisfaccion  laboral de los
colaboradores se encuentran
relacionadas en la empresa SEF
Perd Holding S.A.C, Piura-2023?

OE5: Examinar la relacion que
existe entre la comunicacién y la
satisfaccion  laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023

H5: Existe una fuerte relacion
entre la comunicacién y la
satisfacciéon laboral de los
colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023

PE6: ¢Como se asocia el
desarrollo e integracion con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023?

OE6: Analizar la asociacion del
desarrollo e integracion con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023.

H6: El desarrollo e integracion

se relacionan
significativamente  con la
satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa
SEF Peru Holding S.A.C, Piura-
2023.

PE7: ¢Cuales son las
caracteristicas de la satisfaccién
laboral de los colaboradores de |a
empresa SEF PERU HOLDING
S.A.C, Piura-2023?

OE7: Describir las caracteristicas
de la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa SEF
Peru Holding S.A.C, Piura-2023

- Alcance temporal:
Transversal

- Poblacién (N):
50 trabajadores
Censo

-Técnicas: Encuesta 'y
entrevista
-Instrumentos:
Cuestionario y guia de
entrevista

-SPSS V29

Nota: Elaboracion propia




Anexo 12. Marco muestral

N° | Apellido Paterno | Apellido Materno Nombres DNI

1 | Abad Merino Sonia 02890508
2 | Carrillo Zapata Ana Lucia 45265975
3 | Cera Maldonado Evelyn Matilde 73499504
4 | Chiroque Cruz Ely Milagros 75073963
5 | Duque Pacherre Santos Magali 03881043
6 | Guerra Caceres Juan Mario 40288082
7 | Medina Dominguez Andy Grover 41492076
8 | Naquiche Rivas Yelitza 71087902
9 | Segil Huepa Danny Deysi 47711795
10 | Villegas Roa Karlita Araceli 70059086
11 | Del rosario Fiestas Roberto Carlos 77200870
12 | Mariias Ortiz Jesus Esteban 72461900
13 | Espinoza Prieto Mayra 43936881
14 | Rodriguez Iman Jarni Alain 72384100
15 | Arrunategui Portal Diego Armando 75020247
16 | Agurto Barreto Johanna 03691187
17 | Carnero Castillo Jean Alexis 48147633
18 | Sarango Sarango Samir Alexander 73758950
19 | Juarez Zapata Edilberto 03660403
20 | Otero Abad Alex Jeferson 72211618
21 | Pulache Carrefio Jesus Marcelo 73274269
22 | Palacios Tavara Andy Leonardo 75576931
23 | Palacios Tavara Jenifer Araxa 75893526
24 | Arcaya Mori de Mendoza | Sarah Kimberly 48409210
25 | Pefa Flores Marly Idelsa 77153658




26 | Farfan Checa Carlos Enrique 75855039
27 | Rivera Otero Lisbeth Gaudencia 70049669
28 | Prado Padilla Chelsea Pollet 73286479
29 | Morales Rivas Fatima De Lourdes 47279790
30 | Lachira Elias Yolanda 05641945
31 | Quezada Rosas Mayra Jesus 45827419
32 | Agurto Zeta Gladys Sujey 75108538
33 | Silva Luzon Hermelinda 44110057
34 | Sernaque Estrada Eddy Valentin 71072411
35 | Navarro Siancas Yesenia 72755417
36 | Sandoval Sandoval Danitza Aydee 02883305
37 | Garcia Navarro Carmen Del Rosario 44929907
38 | Siancas Rugel Edson Edilfredo 41872298
39 | Socola Farias Jesus Estiven 46822012
40 | Baca Palacios Jessica Masiel 40908324
41 | Montalban De lama Karla Vanessa 43732477
42 | Castillo Gahona Juana Rosa 48718002
43 | Estrada Chuica Danitza Escarlet 74283382
44 | Inope Soto Marcela Maria Elena 44055771
45 | Vite Vasquez Maryori Elizabeth 44687740
46 | Flores Lopez Melania 40971573
47 | Agurto Ruiz Gladis Elizabeth Del Carmen | 71417625
48 | Cordova Camacho Merly Sarahi 75759916
49 | Sandoval Silva Estefany Lisseth 72943974
50 | Carrasco Neira Mayckel Oriz 77698879




Anexo 13. Entrevista 1

1. ¢, Como definiria usted el salario emocional? ¢ Podria explicarlo?

El salario emocional puedo entender como si fuera una forma de retribuir a
las personas no especificamente del lado monetario sino con ciertos aspectos en la
cual el colaborador sienta que esta siendo retribuido de una u otra manera su
trabajo, como repito no con un tema especifico de dinero sino con otros temas
tampoco por ejemplo motivarlo con las festividades entonces que los trabajadores
se sientan comprometidos con la empresa, bueno como dice la palabra salié

emocional como esta siendo retribuido pero de una forma emocional.

2. ¢, Considera usted que el reconocimiento del salario o pago emocional se

relaciona con la satisfaccion del colaborador?, ¢ De qué manera?

Si claro justamente lo que estaba mencionando a la primera pregunta esta
relacionado porque se reconoce el trabajo de la persona pero a través de otro medio
no del tema general entonces se reconoce el labor de otras formas como te digo un
ejemplo reconocer quizds sus ventas mensuales dandoles un reconocimiento a
través de un certificado por su buen por su buen desempefio en la empresa
entonces esa podria ser una forma de satisfaccion para los colaboradores y sentirse

reconocido por la empresa SEF.

¢Es cierto que, a mayor afectividad, mayor efectividad? ¢Podria explicarme su

posicion?

Si bueno en el tiempo que tengo laborando en la empresa SEF Pert Holding
efectivamente cuando hay esa armonia con los colaboradores efectivamente si se
nota tanto en su productividad entonces son mas efectivos se nota que si pueden

trabajar correctamente.

3. ¢, Qué papel cree usted que tuvo el salario emocional en los tiempos de

pandemia?

Desde mi punto de vista creo que quizas se redujo porque justamente no se

podian realizar actividades que comunmente se hacen de forma presencial me



imagino que si lo han aplicado de otras formas a través quizas de las plataforma
pero bueno obviamente sé que se pudo ver reducido porque no es igual trabajar de

forma virtual que de forma presencial.
¢, Qué papel tendra ahora que se esta superando la emergencia sanitaria?

Obviamente ahora se estd recuperando toda la costumbre en ciertas
empresas entonces nuevamente Todo va a volver como era antes ahora
practicamente que ya no hay Emergencias sanitaria Todo volvié a la normalidad
ahora si ya se pueden aplicar todas las estrategias para que el colaborador se sienta

retribuir de forma emocional

4. ¢, Qué opinidn tiene sobre la flexibilidad en los horarios y permisos para el

personal? ¢ De qué manera se maneja este tema la organizacion?

El punto de vista en la empresa actual en SEF este tema de flexibilidad en
horarios es mas comun porque justamente la relacion laboral que existe en el
empleador y el trabajador pues nos permite tener esa flexibilidad aqui en esta
empresa no hay problemas con el tema de horarios si algun personal de algun grupo
de trabajo que tenemos tiene algun problema familiar o algo importante que hacer

pues no se le niega el permiso aqui en SEF si se le puede brindar con facilidad.

5. ¢La organizacion involucra a la familia de los colaboradores en algunas

actividades? ¢ De qué manera?

Aqui en SEF Peru Holding si se ha dado por ejemplo en las fiestas navidefias
se crea eventos por Navidad por el cual los colaboradores pueden traer a sus hijos
para las actividades que se puede hacer por fiestas navidefias entonces ese es un

ejemplo de varias actividades que durante el afio.

6. ¢ Considera usted que existen buenas relaciones personales entre los

comparnieros de trabajo? ¢ COmo se promueve este tema?

Si claro considero que si existe una relacion pero bueno nada es al 100% o
sea si hay sus pequefas diferencias porque justamente todos somos seres

humanos y tenemos diferentes personalidades entonces siempre van a ver esos



pequefios detalles en algunos momentos de trabajo pero igual o sea si es importante
en toda empresa siempre mantener esa buena relacion Para que puedan hacer un

trabajo correcto.

7. ¢ Considera usted que la infraestructura de trabajo son las adecuadas para
que los colaboradores puedan trabajar comodamente? ¢;(Como se hace esta

verificacion?

Bueno actualmente se ha mejorado porque si retorceremos uno a dos afos
atras en el tema de infraestructuras no era la adecuada actualmente si contamos
con oficinas que tienen mas espacios mas comodos mas amplios y aparte el
mobiliario ha sido aumentado o sea si se esta mejorando en el tema de

infraestructura inmobiliarios ahora si es constante con toda esa mejora.

Si preguntan como se hace la verificacion en este caso a la practica vemos
que si en algunos momentos de trabajo se ve que falta sillas mesas o quizas
espacios los trabajadores puedan realizar sus labores entonces se evalla para

saber si podemos comprar mas que todo mobiliario

8. ¢, Qué programas de reconocimiento para colaboradores ha implementado la

organizacion? ¢ Cudl considera el programa de reconocimiento mas importante?

Uno de los que se esta aplicando y ha sido hace unos dias atras hubo una
reunién general para tanto supervisores como asesores que se les brindé6 mucha
informacion y muchos aspectos para la mejora de la empresa entonces eso
justamente en las pequefas reuniones que se hacen periédicamente se premian de
manera distintivas con diplomas a los asesores que han tenido mejor el desempefio
en sus ventas mensual y eso se va evaluando aparte hay ciertos bonos que se

fomentan a la produccién para luego retribuirles con bonos.

9. ¢, Qué actividades la organizacion ha implementado para fomentar el trabajo

en equipo y la buena relacion entre jefes y colaboradores?

Si justamente este hablando de algunas actividades que se estan dando por
ejemplo para fiestas navidefias fiestas de fin de afio para cumpleafios entonces este

mas que todo especificos en las fiestas de fin de afio siempre se realiza una reunion



en la cual todos comparten tanto jefes colaboradores asesores supervisores todos
compartimos en una sola cena y se formen la unidad en equipo a través de distintas
actividades también como las fechas de cumpleafios o por ejemplo en el dia del
trabajo también periddicamente se realizan actividades deportivas donde se unen

mas que todos los equipos.

10. ¢Considera importante un sistema de salario emocional en la empresa?

¢,Como lo implementaria?

Partiendo desde la definicion del salario emocional entonces creo que si es
importante mas que todo en esta empresa ya que por ejemplo en el sistema el
esquema de pago en el cual trabajamos debemos de ver otras opciones y bueno el
salario emocional que es un punto muy importante para tomar en cuenta para asi
poder mantener a los trabajadores motivados de una otra manera no
especificamente por el tema de dinero pero hay otra forma de motivarlo como
capacitaciones para que asi se generen mas conocimiento también mas experiencia
laboral que se puedan llevar de la teoria a la practica para que asi se vayan

forméandose.



Anexo 14. Entrevista 2
1.¢,Como definiria usted el salario emocional? ¢ Podria explicarlo?

El salario emocional es todo lo que abarca los beneficios no econémicos
como los reconocimientos, la satisfaccion que te dan en el trabajo, lo que te
da el satisfacer las necesidades personales y la diferente calidad de vida como lo
es la formacién continua y eso va a llevar a un beneficio tanto bienestar fisico como

emocional para que puedas desenvolver bien tu labor.

2. ¢Considera usted que el reconocimiento del salario o pago emocional se
relaciona con la satisfaccion del colaborador?, ¢ De qué manera? ¢ Es cierto que,

a mayor afectividad, mayor efectividad? ¢ Podria explicarme su posicion?

Si se relaciona porque cuando tl eres reconocido en tu puesto de trabajo
en realidad te da esa satisfaccion te da esa alegria te da explorar en ti en creer en
ti lo que es esa emocion entonces te da mas la sed mas motivacion a que ta
sigas haciendo bien tu trabajo sigas encaminandote por ese mismo rubro, sigas
estudiando mas, sigas empefiandote mas en ello. Y si claro mayor afectividad
porque te va a satisfacer va a lograr en ti todo lo que es una emocién va a ser que
exploten en ti esa sensacion de querer hacer bien tu trabajo y llegar mas alla y no
solamente estancarte en las metas sino llegar mas alla de tu objetivo o de la meta

que te has propuesto.

3. ¢Qué papel cree usted que tuvo el salario emocional en los tiempos de

pandemia? ¢Qué papel tendrd ahora que superamos la emergencia sanitaria?

La verdad que la crisis sanitaria ain no ha terminado si bien es cierto
el porcentaje de la mayoria se ha visto afectada y aun seguimos afectados por eso
de la pandemia en realidad todo afectado bastante yo diria a una cierta parte de la
poblacion porque por los diferentes motivos y decisiones que han tomado las
empresas y también la reduccion que engloba ello lo que si es que esa persona al
no tener un trabajo que no tiene ese salario emocional entonces como que conlleva
a que él se deprima a que él tome otras decisiones a que él sea una persona

vulnerable.



4. ¢Qué opinion tiene sobre la flexibilidad en los horarios y permisos para el

personal? ¢ De qué manera se maneja este tema la organizacion?

La flexibilidad me parece bien pero también nosotros como ser humano
en realidad necesitamos ese contacto con la gente necesitamos ese contacto
basicamente que tu te sientas en tu escritorio rodeado de otra persona que
también tiene el mismo objetivo que tu entonces te da esa motivacion, esa
satisfaccion de que necesitas realmente estar con otra persona al lado ese
contacto en realidad te motiva que y el ser humano tiende a que td si es que
estds pegado a otra persona o0 ves a otra persona que esta contigo a la par te
motiva a que tu sigas logrando tus objetivos. La flexibilidad del horario en realidad
en tiempos de pandemia esta bien pero también conlleva a que una parte de ti no
esté completa.

5. ¢La organizacion involucra a la familia de los colaboradores en algunas

actividades? ¢ De qué manera?

Si efectivamente la organizacién si involucra a las familias en las actividades que
organiza SEF en algunos eventos como por ejemplo en las actividades de
confraternidad y navidad.

6. ¢Considera usted que existen buenas relaciones personales entre los

compafieros de trabajo? ¢ Como se promueve este tema?

Aqui en SEF en realidad si se reconoce mensualmente se reconoce al
mejor supervisor que ha llegado y ha sobrepasado su meta, al asesor también se
le reconoce con el salario emocional asi como te comento en realidad se le hace
un pequeiio compartir se le entrega su certificado entonces eso motiva a la
persona que siga vendiendo mas, siga colocando mas préstamos, siga

colocando los diferentes productos que viene desempefiando.

7. ¢Considera usted que la infraestructura de trabajo son las adecuadas para que
los colaboradores puedan trabajar cémodamente? ;Cémo se hace esta

verificacion?



Si cada 3 meses se hace lo que es el mapeo de lo que se requiere en
realidad. Cada afo basicamente se hace lo que el requerimiento de cada area por
ejemplo si se ha logrado el ventilador si necesitan algun extra si necesitan algun
mueble mas para que pongan la documentacion. Lo que buscamos en realidad es
que la persona que viene aca se sienta como en su casa que tenga todo lo
necesario una maquina, un escritorio, un lapicero, un papel que lo tenga a la mano
ya como que solamente tu puedas facilitarle esa parte es bastante gratificante

para nosotros como area

8. ¢, Qué programas de reconocimiento para colaboradores ha implementado la

organizacion? ¢ Cual considera el programa de reconocimiento mas importante?

Una de ellas son las capacitaciones ya que les ayuda a estar actos al nivel
de la competencia, son programas de capacitacion donde permite preparar bien a
los asesores y poder tener una mejor colocacion de créditos, otro programa que se
ha implementado es un bono de reconocimiento para los mejores colaboradores del

mes .

9. ¢Qué actividades la organizacion ha implementado para fomentar el trabajo en
equipo y la buena relacién entre jefes y colaboradores?

Una actividad que se esta implementando cada 2 veces al afio es
capacitaciones motivacionales ya que viene un ponente y analiza la problemética
que tenemos y de acuerdo a eso nos capacita y hace una encuesta para poder

identificar las falencias que tenemos.

10. ¢Considera importante un sistema de salario emocional en la empresa?

¢, Como lo implementaria?

Claro lo consideramos importante, lo implementariamos haciendo una
solicitud a gerencia general para que nos implemente un curso de marketing digital
al mejor asesor mensual y para los supervisores de igual forma un vale de viaje por

ser el mejor supervisor del mes y ver llegado a la meta.



ANEXO 15. PROPUESTA

7.1. Titulo de la propuesta
Estrategias del salario emocional en los colaboradores de SEF PERU
HOLDING, Piura.

7.2. Introduccion

En Perd, el tema de la competitividad organizacional de los clientes internos
es relevante como marca empleadora y satisfaccion de los empleados para la
productividad y desempeiio de estos. En un escenario donde la empresa contrata
bajo locacion de servicios, presenta un indice de rotacion alta de los ejecutivos de
venta, es importante sefialar las ventajas de la retribucion emocional como parte
complementaria al pago monetario tradicional.

Luego de los hallazgos encontrados en la investigacion el salario emocional
se correlaciona con la satisfaccion de manera positiva alta. La propuesta se enfoca
en establecer una serie de estrategias de una compensacion total en el que se tome
en cuenta las necesidades del cliente interno, ya que dependera del propésito del
colaborador, intereses, estatus de vida, generacién y costumbres. De este modo, se
procedera a planificar sesiones de coaching, espacios en la oficina, prestaciones
adicionales a los exigidos por ley, flexibilidad con el fin de complementar el salario
econdémico, y que permita otorgar al colaborador una experiencia.

7.3. Objetivo de la propuesta
8.3.1. Objetivo general
Proponer estrategias del salario emocional en los colaboradores de SEF
PERU HOLDING, Piura.
8.3.2. Objetivos especificos
Analisis y diagnéstico FODA
Implementacion de las estrategias FA, FO, DA, DO
Monitorear la implementacién de las estrategias
Evaluar el presupuesto total de las estrategias
8.4. Justificacion
Se justifica para dar solucion al problema de institucion estudiada de la alta rotacion

del personal con una compensacién que involucre elementos econdémicos



tradicionales y compensaciones emocionales al trabajador de forma que mejora la
satisfaccion, como base en los hallazgos encontrados en la investigacion de una
asociacion positiva alta entre el salario emocional y la satisfaccion. Por otro lado
como propuesta de valor dirigida a los clientes internos, quienes son la fuerza de
ventas e imagen de la empresa permite que busquen la calidad continua y la mejora
de procesos para generar rentabilidad y una cultura organizacional. Finalmente,
esta experiencia que se ofrezca sea un atractivo de marca empleadora para nuevos
talentos que soliciten ingresar a la organizacion, permitiendo una competitiva
organizacional en el mercado laboral.
8.5. Matriz Estratégica
8.5.1. Matriz de factores internos
Se realiza la evaluacién elementos internos de la empresa, en cuanto a las
fortalezas y debilidades en SEF Peru holding en Piura se detallan a

continuacion:

MEFI

Sugerencias:

1= Debilidad menor
2= Debilidad mayor
3= Fortaleza menor
4= Fortaleza mayor

Factores Peso Cal. Total

Fortalezas

- Espacio de oficinas ubicadas estratégicamente en la g gg 4 0.36
ciudad de Piura.

- Alianza comercial estratégica BBVA, CrediScotia y (.12 3 0.36
Scotiabank
- Tasa de interés competitivas en el mercado 0.15 4 0.60
- Comisiones de ventas altas en el mercado 0.13 4 0.52
- Cuenta con 47 oficinas a nivel nacional 0.11 3 0.33
Subtotal 2.17
Debilidades
- Base de datos de clientes desactualizados 0.06 1 0.06
- Falta de un sistema de salario emocional 0.07 1 0.07
- Falta de estrategia de promocion 0.08 2 0.16
- Rotacién de personal alta 0.10 2 0.20



- Poca integracion de los ejecutivos en actividades 1 0.09
integradoras '
Subtotal 0.58

Total 1.00 - 2.75

Nota. Elaboracion propia
En la tabla anterior, se observa que la organizacion tiene un total ponderado de
fortalezas de 2.17 en comparacion con sus puntos de mejora de 0.58, significa que
en conjunto las fortalezas son favorables para mejorar sus debilidades.
8.5.2. Matriz de factores externos
Para la siguiente evaluacion de elementos externos, se tiene en valoracion
las amenazas y oportunidades de SEF Peru Holding en Piura que a

continuacion se detallan:

MEFE
Sugerencias:
1= Amenaza menor
2= Amenaza mayor
3= Oportunidad menor
4= Oportunidad mayor
Factores Peso Cal. Total
Oportunidades
- Uso extendido de medios y herramientas digitales 0.09 4 036
- Proyeccién de indice de inflacion menor 011 4 044
- Crecimiento poblacional 012 3 048
- Alternativas de capacitacién organizacional 015 4 060
- Recesién econémica 013 3 0.39
Subtotal 2.27
Amenazas
- Fendmeno EI Nifio 0.10 2 0.20
- Brechas de conectividad al internet 0.06 2 0.12
- Aumento de la pobreza 0.07 1 0.07
- Normas y reglamento sobre la tercerizacion 0.08 1 0.08
- Inestabilidad politica 0.09 2 0.18
Subtotal 0.65

Total 1.00 - 2.92




Nota. Elaboracion propia

En la tabla anterior se puede observar que el entorno externo de la empresa es
favorable para la organizacion, en donde se evidencia que el total ponderado de las
oportunidades es de 2,27 en comparacion con las amenazas con un 0.65; ademas,
el total ponderado de 2.92 indica que es superior a la media significando que la

empresa esta aprovechando las oportunidades para evitar las amenazas del

entorno.

Analisis DAFO cruzado

INTERNOS

EXTERNOS

Fortalezas

Debilidades

F1 Espacio de oficinas
ubicadas estratégicamente
en la ciudad de Piura

F2 Alianza comercial
estratégica BBVA,
CrediScotia y Scotiabank
F3 Tasa de interés
competitivas en el mercado
F4 Comisiones de ventas
altas en el mercado

F5 Cuenta con 47 oficinas a
nivel nacional

D1 Base de datos de
clientes desactualizados

D2 Falta de un sistema de
salario emocional

D3 Falta de estrategia de
promocion

D4 Rotacion de personal
alta

D5 Poca integracion de los
ejecutivos en actividades
integradoras

Oportunidades FO DO
O1 Uso extendido de

medios 'y herramientas

digitales

02 Proyeccidn de indice de Talleres de coaching y Reconocimientos por el
inflacion menor mentoring logro
O3 Crecimiento poblacional (F1, O4) (D3, 01)
04 Alternativas de

capacitacion organizacional

O5 Recesién econémica

Amenazas FA DA

Al Fenémeno El Nifio

A2 Brechas de conectividad
al internet

A3 Aumento de la pobreza
A4 Normas y reglamento
sobre la tercerizacion

A5 Inestabilidad politica

Trabajos flexibles
(F5, A5)

Actividades de integracion
(D5, A2)

Nota. Elaboracion propia




ESTRATEGIA FO: Talleres de coaching y mentoring

a.

Descripcion:

Mediante esta estrategia se busca que el personal siga capacitando y
fortaleciendo las habilidades y técnica de venta. También, habilidades duras
en cuanto a la evaluacion financiera del cliente en el sistema financiero. Esto
como parte de talleres importantes por el giro de negocio de la empresa; sin
embargo, es necesario realizar un diagnéstico de lo que quieren los
colaboradores mediante talleres de coaching y mentoring para encontrar el
potencial de cada colaborador.

Metas

Lograr participacion del 95% del personal en los talleres de coaching y
mentoring.

Téacticas

Coordinar tiempos con los supervisores y jefes zonales para evaluar un
espacio dentro del horario de trabajo en el que se pueda desarrollar los
talleres propuestos.

Evaluar un centro de coaching y mentoring con el fin de firmar un convenio
de beneficios para ambas instituciones.

Consultar al personal sobre talleres de interés para su formacion profesional
y personal.

Programa estratégico

Elaborar los KPI's para medir el beneficio obtenido de la implementacion de
esta estrategia.

Contratar el facilitador del coaching y mentoring

Firmar convenio con el instituto de coaching y mentoring

Elaborar el cuestionario para recopilar sobre necesidades de talleres de
interés de los trabajadores.

Aplicacion del cuestionario de talleres de interés

Andlisis de los resultados del cuestionario

Establecer los cursos dentro del paquete de coaching y mentoring que se

llevaran a cabo es esta estrategia.



- Establecer el cronograma de desarrollo de los talleres.

e. Cronograma

Periodo Enero Febrero Marzo
Actividades 112(3[4(1[2|3]4|1]2|3]|4
Elaborar los KPI's para medir el beneficio | X
obtenido de la implementacion de esta
estrategia
Contratar el facilitador del coaching y X
mentoring
Firmar convenio con el instituto de coaching X
y mentoring
Elaborar el cuestionario para recopilar X
sobre necesidades de talleres de interés de
los trabajadores
Aplicacién del cuestionario de talleres de X[ X|X
interés
Analisis de los resultados del cuestionario XX
Establecimiento de los cursos dentro del X
paquete de coaching y mentoring
Establecimiento del cronograma de talleres X | X
f. Costos incurridos (S/.)
. Costo
Categoria
total
Elaborar los KPI's para medir el beneficio obtenido de la implementacion S/ 300
de esta estrategia '
Contratar el facilitador del coaching y mentoring S/. 1200
Firmar convenio con el instituto de coaching y mentoring S/.250
Elaborar el cuestionario para recopilar sobre necesidades de talleres de S/300
interés de los trabajadores '
Aplicacién del cuestionario de talleres de interés S/.900
Analisis de los resultados del cuestionario S/.600
Establecimiento de los cursos dentro del paquete de coaching y mentoring S/.300
Establecimiento del cronograma de talleres S/.600
Total S/.4500




g. Viabilidad

La implementacion de la estrategia es viable puesto que la elaboracién de los
KPI’s, la elaboracion, ejecucion y analisis de cuestionario, y el establecimiento
de cursos con el cronograma lo llevaria a cabo los especialistas de recursos
humanos en donde se contempla dentro de sus funciones. Por lo que se
realmente estaria en costos incurridos es la contratacion del facilitador y la firma

del convenio.
h. Mecanismo de control
Nivel de participacion
Numeros de cursos
ESTRATEGIA DO: Reconocimientos por el logro
a. Descripcion

Con esta estrategia, se busca establecer los parametros en los cuales sera el
reconocimiento del personal para fomentar la competitividad y productividad. Es
importante destacar el logro de las metas de los compromisos de inicio de mes
comercial, esto indicaria que planifican sus estrategias como equipo para
alcanzar el objetivo. También establecer reconocimiento en la mayor cantidad
de ventas en campafas ejecutadas del area comercial. De igual forma, al
supervisor y ejecutivo que logren ventas en el mes y ventas sostenidas durante
un periodo de tiempo. Reconocimiento al equipo de cumpla con los talleres de
la estrategia FO. También destacar al trabajador que en consenso de sus

comparieros consideren es el colaborador del mes.

b. Metas

- NuUmero de cumplimiento de objetivos
- Cantidad de desembolsos realizados

- Numero de reconocimientos otorgados
c. Tacticas

- Realizar plantillas de los certificados en calidad de reconocimiento



- Coordinar con el area comercial para saber sobre las campafias vigentes y
por haber en el afio comercial.

- ldentificar un espacio para ser utilizado y colocar los reconocimientos que se
otorguen mensualmente.

d. Programa estratégico

- Coordinar con el area comercial campanfas vigentes y por realizar

- Establecer fechas para elaboracion de certificados

- Establecer fecha y hora del anuncio de los reconocimientos

- Adquirir material para la elaboracion de los certificados

e. Cronograma

Periodo Enero Febrero Marzo

Actividades 1/12|3|4[1]|2[|3[4]1]2]|3]|4
Coordinar con el area comercial campafias | X X X
vigentes y por realizar
Establecer fechas para elaboracion de X X X
certificados
Establecer fecha y hora del anuncio de los X X X
reconocimientos
Adquirir material para la elaboracién de los | X X X
certificados

f. Costos incurridos (S/.)

Categoria Costo total
Coordinar con el area comercial campafas vigentes y por realizar ST
Establecer fechas para elaboracién de certificados ST
Establecer fecha y hora del anuncio de los reconocimientos S/.0
Adquirir material para la elaboracion de los certificados S/.150
Total S/.150

g. Viabilidad

La ejecucion de la estrategia es viable con un costo de 150 soles, que es la
adquisicién de los materiales que sera utilizados para la elaboracion de los

reconocimientos.

h. Mecanismo de control



NUmero de reconocimientos otorgados

Objetivos cumplidos

ESTRATEGIA FA: Trabajos flexibles

a. Descripcion

Con esta estrategia se busca que los asesores de venta tengan conocimiento

que se puede evaluar la solicitud de los sabados se pueda realizar home office

segun la productividad lograda por el colaborador; o en todo caso, cuando se

presente algun inconveniente o cambio de residencia se pueda hacer la

coordinaciéon para migrar a otro equipo en otra filial de la empresa ya que tiene

la posibilidad de con sus 47 oficinas a nivel nacional.

b. Metas

- Nivel de productividad

- 99% de horas cumplidas

- Numero de veces de puntualidad

c. Técticas

- Instalar sistema de marcacion para registrar la entrada y salida del personal.

- Establecer un formato de solicitud para compensacion de horas.

- Establecer 1 medio dia libres al afio de acuerdo a la productividad

- Convenio con el colegio de psicélogos

d. Programa estratégico

- Establecer el reglamento y condiciones para las solicitudes de los tiempos

flexibles.
- Implementar el nuevo sistema de registro de ingreso y salida
- [Establecer convenio con el colegio de psicélogos para el servicio de
psicologia.

e. Cronograma
Periodo Enero Febrero Marzo
Actividades 112131412341 |2]|3|4
Establecer el reglamento y condiciones | X | X | X
para las solicitudes de los tiempos
flexibles.




Implementar el nuevo sistema de registro X | X|X
de ingreso y salida

Establecer convenio con el colegio de XXX
psicologos para el servicio de psicologia.

f. Costos incurridos (S/.)

Categoria Costo
total
Establecer el reglamento y condiciones para las solicitudes de los tiempos s/ 0
flexibles.
Implementar el nuevo sistema de registro de ingreso y salida SO
Establecer convenio con el colegio de psic6logos para el servicio de S/.500
psicologia.
Total S/.500
g. Viabilidad

La estrategia es viable, con un costo incurrido de 500 soles por gastos

administrativos para la cerra un convenio con el colegio de psicélogos para

obtener el servicio de psicologia.
h. Mecanismo de control
NUmero de solicitudes para compensacion de horas
Numero de solicitudes aprobadas de tiempo libres
NuUmero de consultas psicolégicas

ESTRATEGIA DA: Actividades de integracion

a. Descripcion

Hay que destacar la importancia de esta estrategia por la naturaleza de integrar

al personal en actividades que inicialmente mediante un diagndstico de intereses

se acordd ejecutarlas. Con ello se busca que el personal se relacione, genere

espacios de convivencia.

b. Metas



NUmero de eventos sociales
Cantidad de participantes

c. Tacticas

- Realizar un diagnadstico de intereses de los colaboradores

- Coordinar la disponibilidad de los espacios de oficina con gerencia para llevar
a cabo los eventos de integracion

- Evaluar los materiales necesarios que se usaran para el uso del evento
programado

d. Programa estratégico

- Coordinar con gerencias la disponibilidad de espacios

- Contratacion de local

- Adquisicion de materiales

- Gastos de transporte

e. Cronograma

Periodo Enero Febrero Marzo
Actividades 1123412 |3|4|1]2|3]|4
Coordinar con gerencias la disponibilidad | X X X

de espacios

Contratacién de local X X X
Adquisicién de materiales X X X
Gastos de transporte X X X

f. Costos incurridos (S/.)

Categoria Costo total
Coordinar con gerencias la disponibilidad de espacios S/l.0
Contratacion de local S/. 4500
Adquisicion de materiales S/.3000
Gastos de transporte S/.3000
Total S/.10500




g. Viabilidad

La estrategia es viable, ya que si se desea llevar a cabo un evento de integracion
al mes estaria costeando alrededor de 3500 mensuales. En caso se realice en

los espacios alquilados en la empresa el costo de la adquisicion de materiales.
h. Mecanismo de control

NuUmero de participantes

Numero de eventos

Presupuesto total

Estrategia Costo
Proponer talleres de coaching y mentoring en habilidades blandas y duras 4500
realizadas en las oficinas de la empresa

Proponer reconocimientos por el logro de las estrategias comerciales 150

como factor de promocion con el uso de los medios y herramientas

digitales.

Proponer trabajo con horarios flexibles en espacios flexibles cubriendo las 500

necesidades de la empresa para contrarrestar la incertidumbre del &mbito

politico

Proponer actividades sociales presenciales para la integracion al 10500

personal, superando las brechas de conectividad por el internet.
Total 15650
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