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RESUMEN

Obijetivo: Determinar de qué manera el salario emocional influye en el rendimiento laboral
del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019.
Métodos: La poblacion de estudio fueron 120 colaboradores administrativos de la empresa
PSP S.A.C. — Grupo Redondos, tomandose como muestra un total de 52 colaboradores. Se
utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento un cuestionario en la escala de likert. Se
consideraron las dimensiones: oportunidad de desarrollo, bienestar laboral, entorno laboral,
competencia laboral y productividad laboral. La confiabilidad del instrumento se realizd
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,792).

Resultados: Respecto al “Salario emocional”, el 98% mencion6é que la empresa nunca
proporciona capacitaciones orientadas a reforzar el trabajo diario, y que su jefe inmediato no
contribuye en su crecimiento personal y laboral; el 94 % mencion6 que la remuneraciéon no
esta asignada de acuerdo al desempefio y logro; el 91% menciono que casi nunca la empresa
se preocupa por su salud laboral. Asimismo, respecto al “Rendimiento laboral”, el 58%
menciono que casi nunca el personal tiene la actitud para innovar en el trabajo. Y finalmente
el 48% menciono que casi nunca los resultados propuestos, son los resultados obtenidos.
Conclusién: con el estudio se demuestra que existe una correlacion positiva alta y muy
significativa (rho = 0,897; p= 0,00) por lo que se concluye que el salario emocional influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP
S.A.C.- Grupo Redondos Huacho, 2019.

Palabras clave: oportunidad de desarrollo, bienestar laboral, entorno laboral, competencia

laboral y productividad laboral.
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ABSTRACT

Obijective: To determine how the emotional salary influences the work performance of the
administrative staff in the company PSP SAC- Grupo Redondos Huacho, 2019. Methods:
The study population was 120 administrative collaborators of the company PSP SAC Grupo
Redondos Huacho, 2019 taking as a sample a total of 52 collaborators. The survey technique
and the instrument a questionnaire on the Likert scale were used. The dimensions were
considered: development opportunity, work well-being, work environment, work
competence and work productivity. The reliability of the instrument was performed using
Cronbach's alpha coefficient (0.792).

Results: Regarding the "emotional salary", 98% mentioned that the company never provides
training aimed at reinforcing daily work, and that their immediate boss does not contribute
to their personal and professional growth; 94% mentioned that remuneration is not assigned
according to performance and achievement; 91% mentioned that the company hardly ever
cares about their occupational health. Likewise, regarding “Work performance”, 58%
mentioned that almost never staff have the attitude to innovate at work. And finally 48%

mentioned that almost never the proposed results are the results obtained.

Conclusion: the studyshows that there is a high and very significant positive correlation (rho
= 0.897; p = 0.00), which is why it is concluded that the emotional salary significantly
influences the work performance of the administrative staff in the company PSP SAC -
Grupo Redondos Huacho, 2019.

Keywords: development opportunity, job well-being, job environment, job competence and

job productivity.

L —
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INTRODUCCION

En la actualidad, el profesional busca por un empleo en el que pueda trabajar para vivir y no
vivir para trabajar. Este concepto es lo que define al salario emocional como aquellos
beneficios no monetarios que una empresa ofrece a su personal. Esta comprobado que una
de las principales motivaciones es la recompensa pecuniaria. Sin embargo, son muchos los
que buscan obtener un sueldo mas ajustado a cambio de menos horas de trabajo, mayor
tiempo para su vida personal, flexibilidad de horarios, capacitaciones, crecimiento laboral,

dias libres por fechas especiales y un buen clima laboral y emocional.

Concluimos que la productividad ya no es un resultado que depende Unicamente de la
cantidad de horas que un empleado dedica a la empresa, sino de la motivacion que muestra
en el desempefio de su trabajo. Es por eso que cada vez méas organizaciones dan mas
importancia a la gestion del desempefio de sus trabajadores; De hecho, es importante
determinar el desempefio de los empleados para determinar si existe un problema con sus

responsabilidades y objetivos.

Es por ello que, en esta presente investigacion, se trata de identificar la influencia que existe

entre el salario emocional y el rendimiento laboral del personal administrativo de la empresa
PSP SAC - Grupo Redondos Huacho, 2019.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética

Actualmente, méas alla de lo econdmico las personas buscan que sus
empleadores les brinden mayores beneficios, por lo tanto, el area de recursos
humanos o gestion del talento humano, para adaptarse tienen la necesidad de
desarrollar estrategias y practicas para mejorar y ofrecer una variedad de beneficios
mas alla del dinero, es decir proveer un conjunto de estimulos o factores al cual se le
denominara Salario Emocional, porque los salarios econdmicos o valores monetarios
ya no son la Unica fuente de motivacién, ya que cada vez mas personas buscan un
trabajo con diferentes necesidades; tales como: jornada flexible, teletrabajo,
crecimiento laboral, festivos en dias especiales, espacios sociales, etc. todo esto con

el fin de que se sientan motivados en su puesto de trabajo.

Por otro lado, cuando hablamos de rendimiento laboral, nos referimos al nivel
de productividad que un colaborador puede aportar a la empresa; y que las
organizaciones empiecen a darle méas importancia a la gestion del desempefio de su
gente; Esto se debe a que es importante determinar la medida de desempefio del

empleado y asi conocer si existe disfuncion en cada una de sus responsabilidades.

Hablando de salarios emocionales y desempefio laboral, es importante sefialar
que la satisfaccion de las necesidades no econdmicas de los colaboradores es de vital
importancia, ya que estas necesidades contribuyen al estado emocional con los que
los colaboradores desempefian sus funciones. Por esta razon, el salario emocional es
lo que se esta adoptando en muchas organizaciones con el pasar de los afios. La
aplicacion de salarios emocionales permite construir una mejor relacion entre
empleados y empleadores; El objetivo es utilizar este recurso para mejorar el clima
laboral a través de incentivos que beneficien a los empleados y contribuyan al

crecimiento de la empresa a través de su desempefio en el trabajo.
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La Empresa Prestadora de Servicios Pecuarios PSP SAC del Grupo
Redondos, ubicada en el distrito de Huacho de la Provincia de Huaura, cuenta con
mas de 10 afos en el mercado, satisfaciendo las necesidades de diversos clientes de
la industria pecuaria, gracias al aporte tanto del personal operativo como
administrativo. Actualmente 700 colaboradores constituyen la empresa, y con el
transcurso de los afios, se ha implementado diversos programas para motivar a su
personal, sin embargo, carecen de dptimos resultados. En la actualidad se puede
observar en las encuestas de salida que se le aplica al personal de retiro que el
indicador de rotacion de personal ha ido en aumento, esto especialmente en las areas
administrativas, debido a la falta de programas que generen el crecimiento laboral,

clima organizacional, e incentivos laborales entre otros factores.

Aparicio (2017) senala que “el salario emocional es todo aquel estimulo no
remunerativo que pretende recibir el trabajador por parte de una organizacion y que
le brinda a un colaborador como incentivo por su labor”. (p.26)

Temple (2007) afirma que “el salario emocional como a todas aquellas
razones no monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento
clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus

respectivos trabajos”. (p.6)

Se puede deducir que en la Empresa Prestadora de Servicios Pecuarios PSP
SAC del Grupo Redondos no se aplica de manera adecuada los elementos claves
como Programas de Linea de Carrera, Capacitaciones, clima laboral y sobre todo

bienestar psicoldgico segun las encuestas de salidas.

Chiavenato (2000) menciona que “el rendimiento laboral es el
comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; en donde
contribuyen las funciones y/o tareas de los trabajadores para el crecimiento de la

organizacion”. (p. 359).

Segun lo expuesto, si la empresa Prestadora de Servicios Pecuarios PSP SAC
aplicara con mayor intensidad el salario emocional podriamos mantener a los
colaboradores contentos en la organizacion, comprometidos en desarrollar un buen
trabajo (excelente rendimiento) que beneficiara tanto a la organizacion como a su

propio desarrollo.
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Por lo anterior, y por ello esta investigacion se enfocard en mostrar como el

salario emocional influye en el rendimiento laboral que se da dentro de la empresa.
Asimismo, se buscara identificar los principales factores que inciden en el 6ptimo o
pobre desempefio de los empleados, los cuales son fundamentales para el crecimiento

y logro de los objetivos de la organizacion.

1.2 Formulacién del Problema
1.2.1 Problema General

¢De qué manera el salario emocional influye en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho,
2019?

1.2.2 Problemas Especificos

a) ¢De qué manera la oportunidad de desarrollo influye en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019?

b) ¢De qué manera el bienestar laboral influye en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos
Huacho, 2019?

¢) ¢De qué manera el entorno laboral influye en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos
Huacho, 2019?

1.3 Objetivos de la Investigacidn

1.3.1 Objetivo General

Determinar de qué manera el salario emocional influye en el rendimiento

laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019
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1.3.2 Objetivos Especificos

a) Determinar de qué manera las oportunidades de desarrollo influye en el
rendimiento laboral del personal administrativo en laempresa PSP S.A.C.
Grupo Redondos Huacho, 2019

b) Determinar de qué manera el bienestar laboral influye en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019

c) Determinar de qué manera el entorno laboral influye en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019

1.4 Justificacion de la Investigacién

La presente investigacion permitird saber de qué manera el salario emocional
influye en el rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP
S.A.C. — Grupo Redondos Huacho, 2019. Este estudio tiene como objetivo utilizar
factores ya establecidos; El salario impulso emocional se basara en la teoria de las
necesidades de Maslow, que incluye las jerarquias cuarta y quinta, abordando la
necesidad de autoestima y autorrealizacion, asi como la teoria de X e Y de
McGregor; esto le ayudara a evaluar si se satisfacen adecuadamente las necesidades
de sus empleados. Mientras que, para el rendimiento laboral, se tomara en cuenta la
evaluacion de desempefio de Chiavenato; determinar si el desempefio de los

empleados versus el pago emocional es apropiado para la empresa.

Por otro lado, este estudio es de relevancia préctica ya que contribuye a la
mejora organizacional donde se conoce la verdad del problema. Al mismo tiempo,
se propondran alternativas para mejorar la remuneracion emocional en PSP S.A.C.
y a la vez mejorar el desempefio laboral de los empleados; el cual permitira
desempefiar sus funciones de manera optima. Asimismo, habra un beneficio mutuo
entre colaboradores y empleadores; Esto se debe a que ambos estaran felices con

los resultados.
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Ademas, la investigacion serd muy practica ya que servira de apoyo a la
Gerencia de Gestion de Personas y asi comenzar a desarrollar estrategias para
mejorar la remuneracion emocional y a la vez el desempefio en el trabajo; Es por
eso que este estudio apoyara y contribuira al desarrollo de investigaciones futuras,
ya que proporciona una herramienta de investigacion y al mismo tiempo favorece

a los estudiantes ya que sirve como precedente para futuras investigaciones.

1.5 Delimitacion del estudio

Delimitacion temporal: la presente investigacion se desarrolld en el afio 2019.
Delimitacion Geografica: la empresa mencionada se encuentra ubicada en el
Distrito de Huacho, Provincia de Huaura,

Delimitacion Espacial: Comprende a la empresa Prestadora de Servicios Pecuarios
P.S.P. S.A.C. — Grupo Redondos.

Delimitacion social: Todo el personal administrativo de la empresa Prestadora de
Servicios Pecuarios PSP SAC.

Delimitacion seméantica: Comprende el Salario Emocional y Rendimiento Laboral.

Las motivaciones que no implican dinero y se les brinda a los colaboradores por sus
éxitos logrados, se le conoce como salario emocional (Sanchez, 2014, pag. 76).
Segun el Blog de WokMeter, el rendimiento laboral es la relacién entre los
objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo que se han necesitado para lograrlo;
teniendo en cuenta que la variable mas importante son las personas; es decir, los
recursos humanos, que son los encargados de ejecutar las funciones propias de un

cargo o trabajo. https://es.workmeter.com/blog/que-es-el-rendimiento-laboral

1.6 Viabilidad del estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que cuando se tiene
recursos financieros, humanos y materiales la investigacion es viable. Ademas, se
solicitd los permisos correspondientes a través de la jefatura para compartir los
resultados con la encuesta que se realizara y recopilara para de esta manera obtener

la informacidn necesaria.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Suarez, (2016) En su tesis de investigacion denominado “El
salario emocional y el mejoramiento de la productividad, perteneciente a la
Facultad de estudios a distancia de la Universidad Militar de Nueva
Granada. Su objetivo general se basa en la relacion del salario emocional
como fundamento del mejoramiento de la productividad: encontrar un punto
de equilibrio entre la compensacion no salarial, la compensacién econémica
y la productividad. Se determin6 que el tipo de investigacion es
correlacional. Concluyé que las relaciones entre las variables deben
centrarse en la aplicacion de una reingenieria de procesos que permita la
obtencion de beneficios tales como: incremento de productividad, proyectos
mas rapidos, mejora en los niveles de calidad, reduccion de procesos
innecesarios y por consiguiente mayor interés y atencion en el trabajo a
realizar. A su vez la produccion esté asociada al sentido de permanencia de
los trabajadores; mientras estos se sientan identificados y/o como parte de la
organizacion, el desempefio de sus funciones serd el dptimo. Asi mismo,
resalta la importancia de factores como: relaciones interpersonales,
comunicacion directa, motivacion, entre otros, contribuyen en gran medida
al desarrollo de las actividades diarias de los empleados puesto que se genera

un alto grado de compromiso y responsabilidad”.

Rivadeneira, (2015) en la tesis denominada “Influencia del salario
emocional en el desemperio del personal de la direccion de administracion
de talento humano del ministerio de transporte y obras publicas
perteneciente a la facultad de postgrado de la Universidad Tecnoldgica

Equinoccial - Ecuador, tuvo como objetivo general, establecer los elementos
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mas importantes de salario emocional y la Influencia que tendria en el
desempefio del personal de la Direccion de Administracion de Talento
Humano del Ministerio de Transporte y Obras Publicas. Su Metodologia: El
disefio de investigacion que utilizo es correlacional, con método de
investigacion inductivo, el cual cuenta con una poblacion total de 30
personas y para el cual se aplicdé una encuesta como instrumento de
recoleccion de datos. El autor menciona que, la percepcion que se tiene del
desempefio de la organizacion estudiada es considerada ineficiente y que su
contribucion con la gestion es deficiente. Se concluyd que al aplicar la
encuesta y analizar los resultados estadisticos se obtuvo como respuesta que
existe una relacion entre la satisfaccion y el desempefio de los trabajadores.
Lo que determina que los niveles de una variable van acompafiados del nivel
de la variable relacionada. Por otro lado, el autor menciona que con la
intencion de mejorar la calidad de vida y el bienestar laboral de los
trabajadores es importante implementar estrategias enfocadas en satisfacer
necesidades de autorrealizacion, reconocimiento y balance entra la vida

laboral y personal”.

Respecto al rendimiento laboral, a nivel internacional resalta
Hernandez, (2010) con su Tesis titulada: “La motivacion como factor del
rendimiento laboral en el departamento de mantenimiento de instrumentos
del complejo petroquimico Morelos - Universidad Veracruzana — México
cuyo objetivo general: Identificar los factores motivacionales al trabajo del
personal adscrito al Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del
Complejo Petroquimico Morelos, en Coatzacoalcos, Veracruz, que influyen
en el rendimiento de su personal. Metodologia: El tipo de investigacion es
Descriptiva — Explicativa. Las conclusiones fueron: Se confirma la
importancia que tiene la motivacion en cada empresa y cOmo esta se
relaciona con sus trabajadores. Como resultado de la aplicacion del
cuestionario de motivacion personal y con el apoyo de la fundamentacion
correspondiente, puede concluirse que los factores motivacionales
existentes en el personal que labora en el Departamento de Mantenimiento
de Instrumentos del Complejo Petroquimico 11 Morelos, en Coatzacoalcos,

son: remuneraciones, ambiente fisico, capacitacion, reconocimientos y
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relaciones interpersonales considerando el orden de importancia de los
colaboradores que destacan mas en su rendimiento laboral y que manifiestan
una mayor influencia en el desempefio laboral. Otra conclusion importante
de esta investigacion es que, se pudo evidenciar la existencia de una relacién
sumamente importante entre los factores motivacionales del trabajo y el
desempefio laboral, para que funcione dicho departamento en su totalidad
con el recurso humano con el que cuenta en conjunto con Sus recursos
materiales y estratégicos. Ademas, se cumplid el objetivo de identificar que
tanto la capacitacion, el ambiente fisico y la remuneracion son factores
motivacionales que influyen totalmente en el rendimiento laboral del
personal durante el desarrollo de sus actividades diarias e identificando
como factores motivacionales predominante la capacitacion y la
remuneracion principalmente. Queda claro, que cuando los trabajadores de
la empresa, area o sector de esta, no cuentan con la debida motivacion, lo
que se vera reflejado en el rendimiento laboral de una manera clara;
afectando ademaés sus funciones y tareas que son de vital trascendencia ya

que permiten alcanzar los objetivo y metas”.

Jaén, (2010) en su tesis doctoral denominada: ‘“Prediccion del
rendimiento laboral a partir de indicadores de motivacion, personalidad y
percepcion de factores psicosociales — de la Facultad de Psicologia en la
Universidad Computense de Madrid, cuyo objetivo central es conocer la
capacidad de las variables de personalidad, motivacion, y la percepcion de
los factores psicosociales del entorno organizacional para determinar el
rendimiento laboral en un grupo de trabajadores mexicanos del &mbito de la
seguridad privada, el tipo de disefio que utilizo es descriptivo, no
experimental con estudio correlacional y se realiz6 con un grupo constituido
por 368 trabajadores, todos ellos vigilantes de seguridad de una misma
empresa ubicada en Ciudad de México y se concluyo en que las variables de
personalidad, motivacion y percepcion de factores psicosociales tienen un
papel determinante en el rendimiento de los trabajadores, diferenciando
entre aquellos sujetos con mejor rendimiento y aquellos otros con peor

rendimiento del grupo total de participantes”.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales.

Rodriguez, (2018) En la tesis denominada “Salario emocional y
rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A. Santa Anita cuyo objetivo
principal fue determinar la relacién entre el salario emocional y el rendimiento
laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita. Se utilizd el método
hipotético-deductivo, debido a que se pretende plantear soluciones a problemas
observados a partir de un supuesto; asi mismo estas se apoyaran en
fundamentos tedricos. Se aplico el enfoque cuantitativo con el fin de medir
caracteristicas a partir de un problema en concreto, con la finalidad de
recolectar informacion y datos que permitan probar la hipdtesis planteada en la
presente investigacion. Tipo de Investigacion: Se utilizd la investigacion
aplicada porque se busca profundizar en el problema; para de ese modo,
desarrollar nuevas propuestas de solucion ante un problema ya existente.
Ademas de estar relacionada con la investigacion bésica, esto debido al empleo
de un marco teorico cuya finalidad es la de reforzar la presente investigacion.
Nivel de Investigacion: Se aplicd la investigacion descriptiva-correlacional
puesto que se pretende describir la situacién actual de las variables; asi mismo,
esto contribuira a medir el grado de relacién existente entre las dos variables
planteadas, las cuales se mediran a través de una encuesta que daran resultados
que serviran para llegar a un analisis que permita la obtencién de una
conclusion final. Disefio de Investigacion: Se empled la investigacion no
experimental de corte transversal, dado que no habra intervencion de ningun
tipo hacia ninguna de las variables a estudiar; asi mismo, la variable seanalizara
en un unico periodo de tiempo comprendido entre el afio 2017 y 2018.Poblacion:
En la presente investigacion la poblacion total esta conformada por
180 empleados de las diversas areas pertenecientes a la empresa Makro
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 Muestra: La muestra esta conformada
por 123 empleados de las diversas areas de la empresa Makro Supermayorista
S.A., Santa Anita, 2018. Para la investigacion se considerd0 un muestreo
probabilistico aleatorio simple en donde todos los participantes tendran las
mismas oportunidades de ser escogidos. Se empleo por Técnica de Recoleccion

de Datos: La muestray como Instrumento de Recoleccion de datos: El
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cuestionario el cual esta conformado por 21 preguntas relacionadas a las
dimensiones de las variables salario emocional y rendimiento laboral. Las
preguntas fueron dirigidas a de los colaboradores de las diversas &reas de la
empresa Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. Se concluy6 que la
investigacion con respecto al objetivo general, demuestra que existe relacion
significativa entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro

Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018”.

Minchan, (2017) en su tesis de maestria “Salario emocional y
retencion del talento humano en la oficina general de recursos humanos del
ministerio de la mujer y poblaciones vulnerables, 2017, perteneciente a la
facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, establecio
el objetivo general de determinar la relacion entre el salario emocional y la
retencion del talento humano de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017. Cuya investigacion
fue de tipo basica con disefio no experimental, transversal y de nivel
correlacional, en donde la poblacion censal fue de 24 trabajadores que laboran
en el &rea. Se aplico la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario tipo
escala Likert de 30 items para cada variable. La investigacion concluy6 en que,
existe relacion directa y significativa entre el Salario Emocional y el Talento
Humano de la Unidad Ejecutora 001 Administracion Central del Ministerio de
la Mujer y Poblaciones Vulnerables. (Rho de Spearman = 0,561) siendo ésta
una correlacion moderada entre las variables. Esta investigacion permitio
conocer que el salario emocional tiene relacion con el talento humano y que
esta relacion contribuy6 a la retencion del personal; asi mismo, menciona que
si la dimensién interna (compuesta por los conocimientos, habilidades,
motivaciones y actitudes) y la dimension externa (compuesta por clima laboral,
linea de carrera, condiciones de trabajo, etc.) es eficiente, el nivel de salario

emocional es el adecuado”.

Guzman, (2019) en su tesis de maestria denominada: “Los Incentivos
Laborales y el Desempefio Laboral en los Trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Catacaos, de la Universidad Cesar Vallejo cuyo

objetivo principal es determinar la relacion existente entre los Incentivos



23

laborales percibidos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad
de Beneficencia Publica de Catacaos, para la investigacion se considerd una
muestra de 26 trabajadores se aplico la encuesta y cuestionario como principal
técnica e instrumento de investigacion. La investigacion concluyo en que existe
una relacion directa y significativa entre los incentivos laborales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sociedad de beneficencia publica
de Catacaos, (Rho de Spearman = 0,642) siendo ésta una correlacion positiva
moderada entre las variables lo que significa que a mejor incentivos laborales,
el desempefio laboral es 6ptimo, realmente si el empleador reconoce la labor de
los trabajadores de la beneficencia de Catacaos estos mejoran su desempefio

laboral”.

Rosales, (2018)en su tesis titulada: “Capacitacion y desempefio
laboral de los colaboradores de Grupo L&J SRL, Lima 2017 de la Universidad
San Pedro de la facultad de Ciencias Econdmicas y administrativas cuyo
objetivo principal fue analizar y determinar cémo influye la capacitaciéon, en el
desempefio laboral, en los colaboradores de la empresa GRUPO PERU L&J
SRL, Lima 2017, la muestra es de 15 trabajadores, se utilizd la encuesta y
cuestionario como principal técnica e instrumento de investigacion y en
conclusion se determind que existe correlacion moderada positiva con un valor

de (0.699) entre las variables capacitacion y desempeifio laboral”.

Goicochea, (2018) en su tesis titulada: “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral del personal del &rea de recursos humanos
de un outosurcing internacional en el afio 2017, perteneciente a la facultad de
Ciencias Economicas y empresariales de la Universidad Ricardo Palma, cuyo
objetivo principal es identificar la relacion del clima organizacional con el
desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de un outosurcing
internacional en el afio 2017, la muestra es de 61 trabajadores, para el desarrollo
de la investigacion y la obtencion de datos se utilizo el cuestionario de 46
preguntas basadas en la escala de Likert. En conclusion de determino que el
desempefio laboral esta asociado con el clima organizacional del personal de

Recursos Humanos de un outsourcing internacional en el afio 2017”.
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2.2 Bases tedricas

Variable independiente: Salario Emocional

A. Definiciones

Goémez, C. (2011) menciona que “es aquel que complementa la
retribucion econdémica buscando satisfacer necesidades psicosociales y
afectivas de los trabajadores, que impactan su bienestar laboral y por tanto su
rendimiento y la productividad y competitividad de la empresa”. (p.23)

Chiavenato, | (2011). define al salario emocional como “la
compensacion de los trabajadores representa la financiacion personal que les
deben aportar ciertos rendimientos tales como incentivos, esta inversion e
incentivos, tienen que ver, sin embargo, con la inversion que hacen los otros
colaboradores y los incentivos que estos reciben; si existe una equidad, se

experimentan sentimientos de satisfaccion”. (p.230)

Temple, 1. (2007) “Una aproximacion al concepto de salario
emocional contemplaria todas aquellas razones no monetarias por las que la
gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave para que las personas se
sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos”
Por otro lado, el salario emocional incluye dar “la oportunidad para que las
personas de todo nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y
valoradas como parte de equipos; de los cuales se sienten orgullosos de

pertenecer, de crecer, desarrollarse y ser cada vez mas empleables”.

Maslow, A. (1991) menciona que “son todas las personas de nuestra
sociedad que tienen necesidad o deseo de una valoracion generalmente alta de
si mismos, con una base firma y estable; tienen necesidad de auto-respeto o de

autoestima, y de estima de otros”.

Gay, F. (2006) este término “engloba cualquier forma de

compensacion, retribucion, contraprestacion no monetaria, que recibe un
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empleado a cambio de su aportacién laboral. Es evidentemente una definicion
geneérica que se ira concretando y especificando a lo largo de este articulo,
aungue no sea nada fécil dada la complejidad por nimero y a veces dificultad
de aplicacion de alternativas que ofrece y también dada la especificidad y
singularidad que, en cada organizacion, alcanza el concepto de salario

emocional”. (P. 45)

B. Dimensiones

Segun (Castro Velazquez, 2009, pag27) las dimensiones son las siguientes:

1. Oportunidades de Desarrollo

“Se entiende por oportunidades de desarrollo profesional el esfuerzo
formalizado y continuado que se centra en desarrollar trabajadores mas
capacitados” (GOmez-Mejia, Balkin & Cardy, 2002, p. 320).

“Las organizaciones deben asumir como valor que el desarrollo
profesional de sus colaboradores constituye la verdadera fortaleza
competitiva, en especial cuando el desarrollo tecnoldgico esta liderizado
por la era de la informética y de las comunicaciones, de esta manera, las
empresas competiran a través de las habilidades, conocimientos y
capacidades de sus colaboradores, por lo tanto resulta muy importante que
la empresa vea al desarrollo profesional como una via que le proporcionara

una mano de obra mucho mas competitiva”.

“Segun Castro (2009), citado por Carrillo (2016), menciona que la
oportunidad de desarrollo es la formacion continua que brinda la empresa
al trabajador; dentro de las cuales incluyen las capacitaciones, coaching,

mentoring y el plan de carrera”. (p.5)

a) Capacitaciones
Chiavenato (2007) define la capacitacion como “el proceso

educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y




b)

d)
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organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos”. (p.386)
Coaching

Bisquerra, (2008) “el coaching es una conversacion que
involucra como minimo a dos personas, en dicha conversacion cabe
distinguir los tres elementos basicos que define dicho autor”. “El coach
es la persona que ayuda a otra en su crecimiento personal y profesional,
mientras que el coachee es la persona que recibe la ayuday, finalmente,
el coaching, descrito como proceso de ayuda que implica al coach yal

coachee. A veces el coachee puede ser un grupo”.(p.164)

Plan de Carrera

“Un plan de carrera es un proyecto de formacion individual de
un colaborador, cuyo propdsito es trazar el curso de su carrera y
desarrollo profesional dentro de la organizacion. Este se ejecuta de
manera conjunta con la empresa. Asi, implica comprender qué
conocimientos, habilidades, caracteristicas personales y experiencia se

requieren para que un empleado progrese laboralmente”.

Mentoring

Segun la Harvard Business Essentials, “el mentoring es el
ofrecimiento de consejos, informacion o guia que hace una persona al
qgue se la llama Mentor y que tiene determinada experiencia y
habilidades en beneficio del desarrollo personal y profesional de otra
persona. Por lo tanto, el mentoring acelera el proceso de desarrollo

personal y profesional a través del apoyo del Mentor, que es una

persona de mayor experiencia y con mas saber acumulado”.
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2. Bienestar laboral

“Es una definicidn extensa, que trata acera de la experiencia subjetiva

bien, en paz y tener tranquilidad en el interior del trabajo (Pita, 2016)”.

“Todos tenemos familia, amigos, un entorno social mas alla del
profesional en el que se producen situaciones que nos desestabilizan
emocionalmente. Una organizacion que desee ocuparse del bienestar laboral
de sus colaboradores pondra el foco en la persona, esto es: se ocuparé de
abordar aspectos directamente vinculados con el entorno laboral y aspectos

vinculados a las circunstancias individuales”.

Segun Castro (2009), citado por Carrillo (2016), sostiene que “el
bienestar laboral, es el grado en donde una persona se encuentra en estado
de conformidad y tranquilidad interior; dentro de las cuales incluyen el

reconocimiento laboral, la autonomia laboral y el respeto.”. (p.5)

a) Reconocimiento laboral
“El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion
personal mas importantes con las que cuentan las personaspara sentirse
a gusto con su trabajo, y por extension con su vida. El reconocimiento
del trabajo bien hecho y el esfuerzo personal actia como una fuerza
invisible que estimula la satisfaccion y el bienestar delos trabajadores,
impulsando a todo el equipo hacia una misma eimportante meta: el éxito

de la empresa”.

b) Autonomia laboral
“El hecho de otorgar al trabajador estas libertades y de cederle
a él la capacidad de decisién sobre determinados asuntos, conduce a un
mayor nivel de confianza, una mayor creatividad, un incremento de la

proactividad y una implicacion mas significativa del trabajador en todos

los asuntos concernientes a la empresa”. Adriana, M. (2018)
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c) Respeto laboral
“El respeto procura una convivencia armoénica en el trabajo
mejorando la comunicacion laboral, el trabajo en equipo, la confianza y

compromiso en los trabajadores”.

3. Entorno Laboral

“El entorno laboral influye de manera positiva o negativa sobre cada
persona y contribuye a la forma en que interactian los miembros de una
organizacion. El grado de apertura para expresar pensamientos,
sentimientos y experiencias 0 comunicar las preocupaciones se ve
fuertemente influido por la manera en que cada persona logra integrarse y
esto, a su vez, depende de como se siente acogido y respetado por todo el
grupo vy los pilares fundamentales son: el compafierismo, el trabajo en

equipo y la salud laboral”. (Gloria. Ayala, 2015)

a) Compaferismo
“Un equipo con un buen nivel de compafierismo es aquel en el
que se favorece la participacion de todos los miembros. Ninguna
persona del equipo tiene derecho de hacer el vacio a alguien del
trabajo. Apuesta por un compafierismo sano en la rutina laboral en la

oficina”.

b) Trabajoen equipo
“Un equipo puede definirse como un conjunto o grupo de
personas que poseen capacidades complementarias y que colaboran
para  alcanzar unos  objetivos  comunes  compartiendo
responsabilidades. En este contexto, el trabajo en equipo hace

referencia al conjunto de acciones, estrategias, técnicas o

procedimientos que utiliza ese grupo para lograr sus metas”.
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c) Salud laboral

Sin duda la definicion mas conocida de la salud es la que ha
realizado la Organizacion Mundial de la Salud (OMS): "salud es el
estado completo de bienestar fisico, mental y social y no solamente la
ausencia de enfermedades”. La misma OMS en uno de sus informes
anuales sefiala "La salud no es algo gue se posea como un bien, sino
una forma de funcionar en armonia con su medio (trabajo, ocio, forma
de vida en general). No solamente significa verse libre de dolores o
enfermedades sino también la libertad de desarrollar y mantener sus
capacidades funcionales. La salud se mantiene por una accion
reciproca entre el genotipo y el medio total. Como el medio ambiente
de trabajo constituye una parte importante del medio total en que vive

el hombre, la salud depende de las condiciones de trabajo™.

C. Beneficios del salario emocional

Segin Amador y Gomez, (2011) “el salario emocional para el talento
humano se convierte en un motivante frente a los retos que quiere alcanzar la
organizacion, los mismo que deben estar alineados a reconocimientos,
incentivos, cultura organizacional y una planificacion adecuada, logrando un
ambiente sano y propicio para el desarrollo de actividades y manteniendo

motivados y satisfechos a los colaboradores”.

Segun Rodas, (2010) en Amador y Gomez, (2011), nos mencionan que
“el salario emocional incide a que los colaboradores estén motivados, den lo
mejor de ellos, y se puedan visualizar a futuro en la organizacion, un factor que
logra la retencion de los colaboradores es la motivacion, por lo que al trabajar
con salario emocional se lograra estabilidad y bienestar de cada talento humano,

obteniendo mejores resultados”.

“El salario emocional promueve el crecimiento a nivel de desempefio,
haciéndolo mas competitivo a nivel organizacional. Traduciéndose, en una

palabra: generacion, que son: a) Agradecimiento en lo personal yen lo laboral:
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incluye mostrar empatia por los empleados que realizan un trabajo aceptable, y
evitar que renuncien y se trasladen a otra empresa por no ser reconocidos en su
trabajo anterior. b) Incentivar a las personas: Los empleados conocen su trabajo,
lo que evitard que los empleados esperen que se les pida que lo hagan. c)
Planificacion del trabajo: Para ello, se debe integrar a través de la participacion
de equipos en un momento determinado para informar a los participantes de los
equipos, de las actividades a realizar en un momento determinado. En cierto
punto, el objetivo es la estabilidad de la organizacion. Estos resultados de
beneficios para empleados se pueden identificar claramente en la siguiente
declaracion de Microsoft: Los empleados, después de que se presentan los
resultados, reconocen una actitud positiva que conduce a un nivel de confianza
positivo. También contribuyen y colaboran. Por lo tanto, se puede inferir que, si
satisfacemos a nuestros colaboradores, crearemos un buen ambiente de trabajo,
y hay motivacion y energia para crear un ambiente agradable. Los empleados
que se sienten apreciados tienen un comportamiento positivo y optimista,
confianza para seguir dando y un espiritu de cooperacion. Asimismo, si se
potencia la autoestima, la eficiencia laboral sera mayor, creando un ambiente
agradable y animado para seguir contribuyendo a los intereses de la empresa y
la excelencia del mercado. d) Integracion: si integramos la gratitud y la gratitud
en la cultura corporativa, y hacemos del reconocimiento la base de la cultura
corporativa, aseguraremos un ambiente de trabajo agradable y productivo”.

(Abad, 2008)

“Para el colaborador el salario o remuneracion ya no es un factor
importante, existiendo un factor denominado salario emocional que viene hacer
una pieza clave, para un buen rendimiento laboral. De tal manera un salario
puede ser alto en otras empresas, por lo que las emociones juegan un papel
primordial diferenciandolo, siendo esto conseguido por los empleados
marcando la diferencia. El reto de toda empresa es que una vez que despierta es
comprometer a los colaboradores, para ello es conocer que es lo que lo motiva

realmente”.
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“Teniendo todas estas definiciones respecto al salario emocional nos queda
claro que es una clave estratégica muy importante para generar un mayor
rendimiento laboral en una organizacién ya que es un concepto asociado a la
retribucion de un empleado en la que se incluyen criterios no econémicos cuyo
fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
colaborador, mejorando asi la calidad de vida del mismo™.

>

acion

Crecimiento

Sociales

ervivencia

Fuente: Piramide de Maslow: jerarquia de necesidades

Variable dependiente: Rendimiento Laboral

A. Definiciones

Chiavenato (2000) sefiala que “el rendimiento laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; en
donde contribuyen las funciones y/o tareas de los trabajadores para el

crecimiento de la organizacion” (p. 359).
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Segun Wayne & Noe (2005) los aspectos operativos a ser evaluados
por la persona en la empresa son: “Rasgos, comportamientos, competencias,

el logro de metas y el potencial de mejoramiento del trabajador” (p.257).

Motowidlo (2003), autor de obras de actor, se da cuenta que “el
rendimiento laboral como la totalidad que espera la empresa con respecto al
accionar que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado.
Ese valor, sera positivo o negativo, dependiendo si el empleado presenta un

rendimiento bueno o malo y supone el aporte”.

D" Alessio (2002) “el rendimiento es la identificacion, medicion y
gestion del rendimiento de los recursos humanos de las organizaciones. La
valoracion debe ser una actividad orientada al futuro que ofrece a los
trabajadores una informacion til y les apoya para lograr mejores niveles de

rendimiento, usandose con fines administrativos o de desarrollo™.

B. Dimensiones

1. Competencia laboral

Chavez (2002) sefiala que “la competencia laboral es el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que son aplicados al
desempefio de una funcion productiva a partir de los requerimientos de

calidad esperados por el sector productivo”. (p.23)

Spencer y Spencer (1993) preciséd que “la competencia laboral
es una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente

relacionada con un estdndar de efectividad y/o a un desempefio superior

en un trabajo o situacion”. (p. 13)
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Chiavenato (2009) sefialo que “la competencia laboral depende

del conocimiento y de las habilidades necesarias para trabajar en forma

eficaz, el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde

cuando se utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las

personas desarrollan nuevas capacidades para una accion eficaz”. (p.202)

Woodruffe, (1993) indico que “la competencia laboral es una

dimension de conductas abiertas y manifiestas, que le permiten a una

persona rendir eficientemente”.

a)

b)

Conocimientos

Chiavenato (2009) “El gestionar conocimiento es el proceso
por el cual una organizacidn, facilita la trasmision de informaciones
y habilidades a sus empleados, de una manera sistematica y eficiente.
(p.202). Es por ello que la medicion del conocimiento permite
identificar debilidades organizacionales y tomar acciones para
incrementar y desarrollar el capital intelectual, con vista a su
mejoramiento y la generacion de valor. Las organizaciones de
informacién no pueden quedarse al margen de las tendencias actuales
en esta materia, porque ellas también requieren de un

perfeccionamiento continuo para sobrevivir”.

Habilidades

Chiavenato (2009) “En el sentido mas amplio, las habilidades
son un conjunto de capacidades, competencias, atributos, talentos, y
en algunos casos conocimientos, que caracterizan a los individuos.
En el contexto de la fuerza de trabajo se hace especial énfasis en el
conjunto o las dimensiones de habilidad que permiten a los

individuos desempefiarse exitosamente en el mercado laboral”.
(p.202).
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2. Productividad laboral

En cuanto a la productividad laboral Robbins (2004), sefiala
que “una organizacion es productividad si logra sus metas si lo hace
transfiriendo los insumos a la produccion al menor costo. La

productividad de los empleados se ha medido de muchas formas”.

Herrara, J. (2013) indica que “la productividad es la forma més
eficiente para generar recursos midiéndolos en dinero, para hacer

rentables y competitivos a los individuos y sus sociedades”. (p.11)

Por su parte Belcher (1999), define “productividad como la
relacion entre lo que promueve una organizacion y los recursos
requeridos, la misma se puede cuantificar dividiendo la produccion de los
recursos. Se aumenta la productividad al aumentar la relacién produccion/

recursos es decir produciendo mas o mejor con un nivel dadode recursos”.

Para Martinez “la productividad es el reflejo del uso de los

recursos que se usan adecuadamente”. Alva y Juarez (2014, p.17)

a) Rentabilidad

Ademas de la rentabilidad que es necesario e imprescindible
para cualquier empresa con animo de lucro, cada vez es mas dificil no
solo obtenerlo, sino ain més complejo, mantenerlo y preservarlo en el

tiempo y no deteriorarlo.

Para obtener ganancias, toda organizacion debe visualizar las
diferentes formas y estilos de creacion organizacional y, por lo tanto,
debe comprender los principales factores que facilitan el logro y, por

lo tanto, debe trabajar con los objetivos establecidos y con las personas

que los hacen.
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b) Competitividad

La competitividad es una ventaja comparativa, es la habilidad,
este recurso, este conocimiento, estas cualidades, etc. El hecho de que
una persona los posea y otra carece de ellos, les permite obtener

ganancias mas altas de las que tienen.

No quiere decir que tener muchos conocimientos tedricos
contribuya a la formacidn social de un colaborador calificado, sino que
este desempefio productivo dependerd en gran medida de la

experiencia y aprendizaje previos, trabajo y asesoramiento.

c) Calidad

No hay duda de que la calidad es mejor que la cantidad,
especialmente cuando se trata del desempefio de los empleados. Si
bien los plazos son importantes, si la calidad del trabajo no estéa a la
altura, la repeticion o revision desperdicia tiempo, e incluso dinero, y

retrasa el progreso del trabajo especificado.

La calidad del trabajo es una cuestion objetiva y su medicion
depende del trabajo especifico, la ubicacién, el campo y la tarea que
realiza la persona. Las evaluaciones de competencia también ayudan
a determinar el nivel de calidad y enfocan los detalles que los
calificadores identifican en su trabajo.

C. Evaluacion del rendimiento laboral

La evaluacion del desempefio es importante porque ayuda a
determinar hasta qué punto los trabajos y / o tareas de un empleado

contribuyen al crecimiento de la organizacion.

La organizacién moderna ya no cuenta con tiempo para realizar

mejoras de rendimiento que estén por debajo del promedio o ligeramente por

debajo del promedio. De hecho, para que una empresa pueda competir y




36

prosperar en el mundo globalizado de hoy, el desempefio de los empleados
siempre debe ser sobresaliente. Dolan (2007) confirma esta afirmacion
diciendo que “cualquier responsable de la gestion de las organizaciones es
consciente de la importancia de la evaluacion sistematica de los recursos
humanos en el éxito desarrollo de las mismas, para mantener la

competitividad en un entorno dinamico e incierto”.

Werther, W. & Davis, K. (2008), tratan de “relacionar el desempeio
con el rendimiento concluyendo que la evaluacién del desempefio es un
proceso mediante el cual se debera estimar el rendimiento global del
colaborador. Por ello, se convierte en una funcion primordial que d una u otra

forma siempre se realiza en toda empresa moderna”.

Chiavenato (2009) indica que “la evaluacion del desempefio es una
valoracién sistematica de la actuacion de cada persona en funcion de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”. (p. 283)

. Objetivos de la evaluacién del rendimiento laboral

Las organizaciones deben contar con sistemas efectivos de evaluacién
del desempefio de los empleados a fin de realizar ajustes que permitan
alcanzar sus metas en base a esta evaluacion. El sistema méas importante es la
evaluacion o seguimiento del desempefio del empleado. “El principal objetivo

es medir a los trabajadores”.

Las herramientas multilaterales de evaluacion del desempefio brindan
una ventaja para lograr el mejor desempefio y desarrollar las habilidades y
factores del personal de la empresa. Sobre este punto, Chiavenato (1995) en
Administracion de Recursos Humanos menciona los objetivos intermedios de

la evaluacion de la siguiente manera:

“Medida del potencial humano para su plena aplicacion.
- Un objetivo intermedio es el de abrirse la posibilidad de enlazar el factor

humano con la productividad, para permitir una mejora en la empresa.
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- Genera oportunidades de crecimiento en la empresa y a la vez que

permite desarrollar metas individuales y organizacionales”.

Mientras que para Mufioz (1999), la evaluacion del desempefio tiene los

siguientes objetivos especificos:

- “Precisar el cumplimiento de objetivos y los estdndares individuales en
cuanto a productividad, cantidad y calidad del trabajo.

- Valorar periddicamente la importancia del aporte individual de cada
trabajador y de las unidades o grupos de trabajo.

- Medir y determinar con precision el rendimiento de los trabajadores y
sobre esa base asignar bonificaciones e incentivos.

- Reforzar el uso de los métodos de evaluacion como parte de la cultura
organizacional.

- Mejorar la relacion superior y subordinado, al verificar el desempefio
individual.

- Prever informacion de retroalimentacion para mejorar el comportamiento
laboral de los trabajadores. Proporcionar datos para efectuar promociones
de los colaboradores a puestos o cargos de mayor nivel. Efectuar rotacion
del personal de acuerdo a los conocimientos, habilidades y destrezas
mostradas en su desempefio.

- Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores.

- Otra finalidad importante sefiala Mufioz (1999) es que la evaluacion de
méritos busca tanto expresar el reconocimiento empresarial a los mejores
colaboradores, como alentar a los deméas a emularlos, generando a su una

espiral que apunta a elevar la actuacion en su conjunto”.

Finalmente, Badawi (2007) afirma que el sistema de evaluacion del
desempefio tiene dos objetivos comunes: “por un lado, generar informacion
sobre la cual se tomaran decisiones en materia de salarios y promocion; y, en
segundo lugar, identificar aquellas areas que seran susceptibles de futuros

procesos de desarrollo y/o crecimiento”.
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E. Beneficios de la evaluacion del rendimiento laboral

Dichos beneficios, segin Chiavenato (1995) se otorgan a distinta

escala de la organizacion.

Beneficios para el empleador, nos permite:

- “Evaluar: el desempefio y el comportamiento de los subordinados con los
planes y objetivos trazados de la organizacion y, sobre todo,
neutralizando la subjetividad.

- Ayuda a incrementar la opcién de hacer tangibles medidas y propuestas
que ayuden a mejorar el comportamiento de los empleados.

- Facilitan la comunicacion entre jefe y empleado, para un desempefio mas

natural”.

Beneficios para el colaborador, nos permite:

- “Saber de primera mano que es lo que la empresa evalia de su
desempefio. Conocer que busca el jefe de uno y dar a conocer las
expectativas que se tiene del mismo.

- Saber cudles son las medidas o disposiciones gque se estan ejecutando con
el fin de mejorar de modo personal el desempefio propio.

- Adquirir la capacidad para realizar una auto evaluacion y autocritica para

su desarrollo”.

Beneficios para la empresa

- “Permite evaluar de modo subjetivo toda la plana del personal, a fin de
generar desarrollo en ellos, y se puede evaluar en determinados plazos,
como mediano y largo.

- Permite reconocer al personal que necesitan apoyo o capacitacion en

determinadas areas y diferenciar para seleccionar a los empleados que

tienen condiciones de ascenso 0 mejora.
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- Equilibra los mandatos de la politica de desarrollo humano, brindando
mejoras para el personal, lo cual incrementa la productividad y el clima

o relaciones en la organizacion”.

2.3 Definiciones Conceptuales

Salario emocional

“Es un concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen
cuestiones de caracter no econdmico, cuyo fin es satisfacer las necesidades personales,
familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo,

fomentando la conciliacion laboral”.

Rendimiento Laboral

“Es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo de empleados. Para ello las
organizaciones plantean incentivos con los que fomentar dicho rendimiento laboral. El
concepto del desempefio estima la manera en que se cumplen las tareas y funciones

encomendadas”.

Oportunidad de desarrollo
“Formacién continua que brinda una empresa al trabajador; dentro de las cuales
incluyen las capacitaciones, la gestion del talento humano, coaching, mentoring y el

plan de carrera”.

Bienestar laboral
“Tranquilidad de animo propio de aquel que se siente bien consigo mismo. Una persona
que experimenta un alto grado de bienestar laboral siente una mayor influencia de

emociones agradables: alegria, ilusion, gratitud existencial, entusiasmo”.

Entorno laboral

“Es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua
para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la
sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a indicadores de salud y bienestar,

relacionados al ambiente fisico, medio psicosocial y cultural”.
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Competencia laboral:
“Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. Son las técnicas, habilidades, conocimientos y caracteristicas que

distinguen a un trabajador destacado en su puesto de trabajo”.

Productividad laboral
“Eficiencia con la cual los recursos humanos producen bienes o servicios. De los
recursos con los que cuenta una empresa u organizacion el mas importante son las

personas por la influencia que tienen en los resultados de cualquier actividad”.

2.4 Formulacion de hipétesis

2.4.1. Hipotesis general

El salario emocional influye significativamente en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho,
2019

2.4.2. Hipotesis Especificas

a. La oportunidad de desarrollo influye significativamente en el
rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP
S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019

b. EI bienestar laboral influye significativamente en el rendimiento laboral
del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C.- Grupo Redondos,
Huacho, 2019

c. El entorno laboral influye significativamente en el rendimiento laboral

del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C.- Grupo Redondos,
Huacho, 2019
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1 Disefio Metodoldgico

a. Tipo
Segun Carrasco, (2006), dice que “Esta investigacion se distingue por tener

propositos practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar,
transformar, modificar o producir cambios en un determinado sector de la

realidad”. Entonces la investigacion es Aplicada

Segun la temporalidad, es un estudio del presente o descriptiva ya que indaga
sobre los hechos que estan ocurriendo en este periodo de tiempo.

Segun el uso de estimulos, es no experimental, razon por la cual no se

realizara la manipulacion de las variables de estudio.

Segln su nivel o alcance, es explicativa porque su fin primordial esta
orientado a determinar las causas de los fendmenos que generan el problema, para

lo cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos.

b. Enfoque
La presente investigacion es de enfoque mixto “en esta clasificacion podemos

agrupar aquellas tesis en las que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto
de estudio, el investigador utiliza dos enfoques: cualitativo-cuantitativo”.
(Mufioz,2011, pag.22)

c. Disefio
No experimental, Herndndez-Sampieri & Mendoza Torres, (2019), lo define

como “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables.

Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional

las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”. (pag. 174)




3.2 Poblacién y muestra

a. Poablacion
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Esta conformado por 52 colaboradores administrativos en la empresa PSP

SAC Grupo Redondos Huacho, 2019.

b. Muestra

La muestra seré poblacional, la cual es 52 colaboradores que pertenecen al

area administrativa.

3.3 Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension

Indicadores

Oportunidad de Desarrollo

Capacitaciones

Mentoring

Plan de Carrera

Coaching

Variable X

Salario Emocional Bienestar laboral

Reconocimiento

Autonomia

Respeto laboral

Entorno laboral

Compafierismo

Trabajo en equipo

Salud laboral

Competencia laboral

Variable Y

Conocimientos

Habilidades

Acitudes

Rendimiento Laboral
Productividad Laboral

Rentabilidad

Competitividad

Calidad
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

“La técnica que se empleara en la presente investigacion sera la Encuesta:
la que nos permitira medir a las dos variables de la investigacion, esta técnica nos
ayudara a obtener datos cuyas opiniones impersonales interesan a nuestro estudio,
sera de gran ayuda porque se aplicara a toda la muestra, de manera mucho mas

rapida y mas econdémica”.

a.  Descripcion Instrumentos

El instrumento que se utilizara es un cuestionario, con escala de
Likert.
Para el recojo de informacion se utiliz6 dos cuestionarios estructurados uno de
12 preguntas para Salario emocional la cual se divide en tres dimensiones:
Oportunidad de desarrollo, Bienestar laboral y entorno laboral y otro de 08
preguntas con dos dimensiones: conformados por Competencia laboral y

Productividad laboral.

Ambos cuestionarios usan la siguiente escala de valoracion:
1= Nunca

2= Casi Nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre

5= Siempre
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Validacién del cuestionario

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo LB90
Prueba de esfernicidad de A;pmx. Chi-cuadrado : 104,?:;
g
Bartlett
© Sig. 1000

Confiabilidad del cuestionario
Con 52 colaboradores administrativos encuestados se realizd un alfa de
crombach cuyo resultado arrojé un 0,792 lo que significa que el nivel de

confiabilidad del instrumento es bueno.

N° de
Alfa Cronbach elementos
,792 52

3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacion

“Para esta investigacion se empleara el andlisis de la técnica estadistica
descriptiva de distribucidon de frecuencias. Lo cual permitira medir los indicadores,
recolectando las informaciones mediante las encuestas”.

Para el estadistico de pruebas se utilizard Rho de Spearman. El software a

emplear serd el Statical Package for de Social Sciencies-SPSS. Los resultados

seran presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados.

a) Datos generales

Tabla 1. Genero del personal administrativo de la empresa PSP SAC.

Frecuencia Porcentaje
Masculino 20 38%
Femenino 32 62%
Total 52 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores en la empresa PSP SAC, 2019.

Porcentaje

femenino masculino

Figura 1. Distribucién de porcentaje segun el género.

Se observa en la Tabla 1 que el 38% de los colaboradores son del género masculino y

en el caso del 62% pertenecen al género femenino
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Tabla 2. Edad de los colaboradores del personal administrativo de

la empresa PSP SAC.
Frecuencia Porcentaje
20 a 35 afos 41 79%
36 a 50 afios 9 17%
51 amas 2 4%
Total 52 100%
Fuente: idem

Porcentaje

20 a 35 aiios 36 5 a SO afios 51 amas

Figura 2. Porcentaje segln edad.

Se observa en la Tabla 2 que el 79% tienen entre 20 a 35 afios, en el caso del 17% se
determind que tienen entre 36 afios a 50 afios y en el caso del 4% menciono tener mas de 51

anos.
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Tabla 3. Tiempo de servicio del personal administrativo de la empresa PSP SAC.

Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 14 27%
1a 2 afios 22 42%
3 afios a mas 16 31%
Total 52 100%

Fuente: idem

S0

40

[
[=]

Porcentaje

]
o

10

menos a 1 afio 1 a2 afios 2 afios a mas

Figura 3. Porcentaje segun el tiempo de servicio

Se observa en la Tabla 3 que el 27% tienen un tiempo de servicio menor a un afio, en el caso
del 42% se determind que tienen entre uno a dos afios y en el caso del 31% menciono tener

mas de 3 afios de tiempo de servicio.
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b) Analisis estadistico e interpretacion de la variable “Salario Emocional”

Tabla 4. Oportunidad de Desarrollo

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

f % f % f % f % f %

1.;Considera Usted que la empresa
proporciona regularmente capacitaciones 30 58% 21 40% 1 2% 0 0% 0 0%
orientadas a reforzar el trabajo diario?

2.;Considera Usted que su Jefe Inmediato
contribuyen en su crecimiento personaly 26 50% 25 48% 1 2% 0 0% 0 0%
laboral?

3.;Considera Usted que pertenecer a la
empresa le permitird tener una linea de 14 27% 33 64% S5 10% 0 0% 0 0%
carrera?

4 ;Considera Usted que la empresa se
encarga de que todos sus colaboradores
estén actualizados con las tendencias 21 40% 22 42% 9 17% 0 0% 0 0%
orientadas a la calidad de servicio y

liderazgo?
70% 5804 64%
60% 50% 4804
50% 40% 40%42%
40% 0
30% = 17%
20% 10%
10% 2% 0% 0% 2% 0% 0% I | 0% 0% . 0% 0%
0% — -
1.;Considera Usted que la ~ 2.;Considera Usted que su Jefe  3.;Considera Usted que 4.;Considera Usted que la
empresa proporciona Inmediato contribuyen ensu  pertenecer a la empresa le empresa se encarga de que
regularmente capacitaciones — crecimiento personal y laboral?  permitira tener una lineade  todos sus colaboradores esten
orientadas a reforzar el trabajo carrera’ actualizados con las tendencias

diario? orientadas a la calidad de

servicio y liderazgo?
WNunca #Casinunca MAveces MCasisiempre M Siempre
Figura 4. Oportunidad de Desarrollo

Se observa en la Tabla 4 que el 98% menciond que la empresa nunca proporciona
capacitaciones orientadas a reforzar el trabajo diario, y que su jefe inmediato no contribuye
en su crecimiento personal y laboral, el 91 % menciono que pertenecer a la empresa no le
permitira tener una linea de carrera. Finalmente, el 82% menciono que la empresa no se

encarga de actualizar a sus colaboradores con las tendencias a la calidad de servicio y

liderazgo.
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Tabla 5. Bienestar laboral

Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

f % f % f % f % f %

5.;Considera Usted que la empresa se

preocupa por reconocer los logros 19 3700 28 s54% 5 10% 0 0% 0 0%
personales y laborales de sus

colaboradores?

6.;Considera Usted que laremuneracidn 15 7905 34 65% 3 6% 0 0% 0 0%
esta de acuerdo al desempefio y logro?

7.;Considera Usted que en su lugar de

trabajo  los Cf)laboradores tienen 47 9904 29 S56% 11 21% 1 2% 0 0%
autonomia y libertad para tomar

decisiones?

8.;Considera Usted que existe respeto

para compartir ideas e informacion 21 40% 30 58% 1 29 0 0% 0 0%
libremente mostrando consideracion

profesional?

70% 65%

60% 54% 36%
50% 40

40% 37% 2004

58%
40%

21% 21%

30%

20% 10% 6%

10% [ 0% 0% 0% 0% . . 2% 0% 2% 0% 0%
0% | — —

5.;Considera Usted que la6.;Considera Usted que la 7.;Considera Usted que 8.;Considera Usted que
empresa se preocupa por remuneracion estade ensu lugar de trabajo los  existe respeto para

reconocer los logros  acuerdo al desempefioy  colaboradores tienen compartir ideas e
personales y laborales de logra? autonomia y libertad para informacion libremente
sus colaboradores? tomar desciciones?  mostrando consideracion
profesional?

BNunca ©Casinunca ™A veces M(Casisiempre M Siempre
Figura 5. Bienestar laboral
Se observa en la Tabla 5 que el 91% menciond que la empresa casi nunca se preocupa por
reconocer los logros personales y laborales de los colaboradores, el 94 % mencioné que la
remuneracién no esté asignada de acuerdo al desempefio y logro, el 77 % menciono que los
colaboradores no tienen autonomia y libertad para tomar decisiones. Finalmente, el 92%
menciono que en la empresa no existe respeto para compartir ideas e informacion libremente

mostrando consideracion profesional.
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Tabla 6. Entorno laboral

Nunca Cast Aveces Casisiempre Siempre
nunca

f % f % f % f % f %

9.;Percibe usted que sus compaiieros de
trabajo le apoyan cuando lo necesita de 26 30% 20 39% 6 12% 0 0% 0 0%
manera sincera?

10.;Considera Usted que la empresa
promueve el trabajo en equipo para 20 39% 24 46% 8 15% 0 0% 0 0%

cumplir con las metas organizacionales?

11.;Se promueve la generacion de ideas 17 33% 30 58% 5 10% 0 0% 0 0%
creativas e innovadoras?

12.;Considera Usted que en su lugar de
trabajo se preocupan por su la salud 13 26% 34 65% 5 10% 0 0% 0O 0%
laboral?

2

Figura 6. Entorno laboral

Se observa en la Tabla 6 que el 89 % mencion6 que los comparfieros de trabajo no apoyan
cuando se les necesita, el 85 % menciono que la empresa no promueve el trabajo en equipo
para cumplir con las metas organizacionales, el 90% menciono que casi nunca se promueve

la generacion de ideas creativas e innovadoras. Finalmente, el 91% menciono que casi nunca

se preocupan por su salud laboral.
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c) Andlisis estadistico e interpretacion de la variable “Rendimiento Laboral”

Tabla 7. Competencia laboral

Nunca Cast Aveces Casisiempre  Siempre
nunca

f % f % f % f % f %

13_;Considera Usted que se tiene claro

conocimiento de las responsabilidades 5 j400 20 3995 25 48% 0 0% 0 0%
del puesto y de los resultados esperados

por la empresa?

14.;Es reconocido por su habilidad para

identificar los momentos y brindar 15 350, 17 23% 18 35% 4 8% 0 0%
soluciones a los problemas de manera

creativa?

15.;Percibe la necesidad de seguir
superandose en el ambito laboral y 8 15% 16 31% 21 40% 7 14% 0 0%

profesional?

16.¢Considera usted que el personal
tiene la actitud para innovar en el
trabajo?

10 19% 20 39% 12 23% 10 19% 0 0%

2

Figura 7. Competencia Laboral

Se observa en la Tabla 7 que el 53 % menciond que no se tiene conocimiento de las
responsabilidades del puesto y de los resultados esperados por la empresa, el 58 % mencion6
gue no son reconocidos por su habilidad de brindar soluciones a los problemas de manera
creativa, el 46% menciono que casi nunca se percibe la necesidad de seguir superandose en
el ambito laboral y profesional. Finalmente, el 58% menciono que casi nunca el personal

tiene la actitud para innovar en el trabajo.
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Tabla 8. Productividad laboral

Nunca Cast Aveces Casisiempre  Siempre
nunca

f % f % f % f % f %

17.;Considera usted que el

cumplimiento  de  sus  funciones 4o, 13 3506 17 33% 15 29% 0 0%
contribuye en el crecimiento de la

organizacion?

18.;Desempefia  las  tareas  con

dedicacion, cuidando cumplir tanto con

los plazos como con la calidad requerida 5  10% 10 19% 19 37% 17 33% 0 0%
y aspirando a alcanzar el mejor resultado

posible?

19.; Considera usted que los recursos que
posee son suficientes para realizar su 2 4% 11 21% 24 46% 14 27% 1 2%

trabajo o actividades diarias?

20.;Considera Usted que los resul’fados 4 8% 21 40% 17 33% 10 19% 0 0%
propuestos son los resultados obtenidos?

2

Figura 8. Productividad laboral

Se observa en la Tabla 8 que el 39 % menciono casi nunca considera que el cumplimiento
de sus funciones contribuye en el crecimiento de la organizacion, el 29 % mencioné casi
nunca desempefia las tareas con dedicacion tratando de cumplir con los plazos como con la
calidad y aspirando a alcanzar el mejor resultado posible, el 25% menciono que casi nunca
considera que los recursos que posee son suficientes para realizar sus actividades.
Finalmente, el 48% menciono que casi nunca los resultados propuestos son los resultados

obtenidos.




53

d) Prueba de Normalidad

Por contar con una poblacién mayor a 50 encuestados, se desarrollo la prueba
de normalidad Kolmogorov-Smirnov. Por lo expuesto en la Tabla 9, se opté por

utilizar estadistica no paramétrica, es decir la prueba de Rho Spearman.

Tabla 9. Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Salario emocional 0,254 52 0,000
Rendimiento laboral 0,267 52 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General

Ho: El salario emocional no influye significativamente en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019.

Ha: El salario emocional influye significativamente en el rendimiento laboral
del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos.
Huacho, 2019.

Tabla 10. Correlacion de Rho de Spearman entre el salario emocional y el

rendimiento laboral

SALARIO RENDIMIENTO

LABORAL
EMOCIONAL
SALARIO Coeficiente de 1,000 897"
EMOCIONAL  Coelacion
Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 52 52
Spearman ~ RENDIMIENTO  Coeficiente de 897" 1,000
LABO correlacion
RAL Sig. (bilateral) 000
N 52 52

**_La correlacion es sipmficativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 10 (p =0,00 < 0,05; r = 0,897), por lo que se concluye que el salario emocional

influye significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: Las oportunidades de desarrollo no influye significativamente en el
rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C.
Grupo Redondos Huacho, 2019.

Ha: Las oportunidades de desarrollo influye significativamente en el
rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C.
Grupo Redondos Huacho, 2019.

Tabla 11. Correlacion de Rho de Spearman entre la oportunidad de desarrollo y el

rendimiento laboral.

OPORTUNIDAD  RENDIMIENTO

DE LABORAL
DESARROLLO
OPORTUNIDAD  Coeficiente de 1,000 606"
correlacion
DE :
Sig. : 000
DESARROLLO (bilateral)
Rho de N 52 52
Spearman ~ RENDIMIENTO  Coeficiente de 606" 1,000
correlacion
LABORAL -
18- ,000
(bilateral)
N 52 52

** T.a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

La Tabla 11 (p =0,00 < 0,05; r = 0,606), por lo que se concluye que la oportunidad de
desarrollo influye significativamente en el rendimiento laboral del personal

administrativo en laempresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: EIl bienestar laboral no influye significativamente en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019.

Ha: El bienestar laboral influye significativamente en el rendimiento laboral
del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos
Huacho, 2019.

Tabla 12. Correlacion de Rho de Spearman entre el bienestar laboral y el rendimiento

laboral.

BIENESTAR RENDIMIENTO

LABORAL LABORAL
Rhode  BIENESTAR  Coeficiente de 1,000 723"
correlacidon
Spearman LABORAL Si
ig.
_ i 1000
(bilateral)
N 52 52
RENDIMIENTQ  Coeficiente de 723" 1,000
correlacion
LABORAL <
18- 1000
(bilateral)
N 52 52

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

La Tabla 12 (p =0,00 < 0,05; r = 0,723), por lo que se concluye que el bienestar laboral

influye significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019.
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Ho: El entorno laboral no influye significativamente en el rendimiento laboral

del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos

Huacho, 2019.

Ha: El entorno laboral influye significativamente en el rendimiento laboral

del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos

Huacho, 2019.

Tabla 13. Correlacion de Rho de Spearman entre el entorno laboral y el rendimiento

laboral.
ENTORNO RENDIMIENT
LABORAL OLABORAL
ENTORNO Coefitipninde 1,000 741*
— correlacion
Sig. (bilateral) 000
Rho de N 52 52
Spearman ~ RENDIMIENTo  Coeficiente de 741" 1,000
correlacion
LABORAL -
Sig. (bilateral) 000
N 52 52

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

La Tabla 13 (p =0,00 < 0,05; r = 0,741), por lo que se concluye que el entorno laboral

influye significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1 Discusion de los resultados

En relacion a la hip6tesis general, los resultados indican que existe una
correlacion positiva alta en donde se presenta un Rho de Spearman = 0.897. con un
p-valor=0.000 (pvalor<0.05), lo cual indica que el salario emocional influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019. Teniendo relacion a lo expuesto
por Rodriguez, (2018) en su investigacion titulada “Salario emocional y rendimiento
laboral en Makro Supermayorista S.A. Santa Anita, 2018 quien concluyo que existe
una correlaciéon positiva moderada (significativa) en donde se presenta un Rho de
Spearman = 0.596. Por lo tanto, a mayor salario emocional, mayor rendimiento
laboral. (p.57). También se coincide con el resultado final de Minchan (2017) en la
tesis de maestria “Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina
General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
2017”; en donde se encontrd una relacion directa entre el salario emocional y
retencion del talento humano con un Rho de Spearman = 0.561 quien concluy6 que
los factores internos como conocimientos, habilidades, etc. de los trabajadores y
factores externos como el clima laboral, linea de carrera, etc. son los adecuados para

mantener a los colaboradores felices y comprometidos con su lugar de trabajo. (

En relacion a la hipotesis especifica 1, los resultados indican que existe una
correlacion positiva moderada en donde se presenta un Rho de Spearman = 0.606.
con un p-valor=0.000 (pvalor<0.05) lo cual indica que las oportunidades de desarrollo
influyen significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en
la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019., siendo similar a lo expuesto
por Rosales (2018) quien realizo la investigacion titulada “Capacitacion y desempefio
laboral de los colaboradores de Grupo Peru L&J SRL, Lima 2017, donde concluyo
que existe una correlacion moderada positiva con un valor de (0.699) entre las

variables capacitacion y desempefio laboral. (p.73.)

L —
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En relacion a la hipotesis especifica 2, los resultados indican que existe una
correlacion positiva alta en donde se presenta un Rho de Spearman = 0.723. con un
p-valor=0.000 (pvalor<0.05) lo cual indica que el bienestar laboral influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019., siendo similar a lo expuesto
por Guzman (2019) quien realizo la investigacion titulada: “Los Incentivos Laborales
y el Desempefio Laboral en los Trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica
de Catacaos” en donde se encontrd una correlacion positiva moderada entre los
incentivos laborales y el desempefio laboral con un Rho de Spearman = 0.642 lo cual

significa que a mejor incentivos laborales, el desempefio laboral es 6ptimo.(p.42.)

En relacion a la hipdtesis especifica 3, los resultados indican que existe una
correlacion positiva alta en donde se presenta un Rho de Spearman = 0.741. con un
p-valor=0.000 (pvalor<0.05) lo cual indica que el entorno laboral influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos Huacho, 2019., siendo similar a lo expuesto
por Goigochea (2018) quien realiz6 la investigacion titulada: “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal del area de
recursos humanos de un outosurcing internacional en el afio 2017”. En la cual se

concluyd que el desempefio laboral esta asociado con el clima organizacional del

personal de Recursos Humanos de un outsourcing internacional en el afio 2017.
(p.82.)
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1. Se concluye que la oportunidad de desarrollo influye significativamente en el
rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo
Redondos Huacho, 2019. Es decir, a medida que la empresa se preocupe por el
desarrollo profesional de su personal administrativo, mejorara el rendimiento
laboral y la retencion del personal.

2. Se concluye que el bienestar laboral influye significativamente en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos
Huacho, 2019. Es decir, a medida que la empresa se preocupe por brindar
reconocimientos y brinde la oportunidad a sus colaboradores de contribuir con
ideas innovadoras, mejorara los objetivos propuestos por la empresa.

3. Se concluye que el entorno laboral influye significativamente en el rendimiento
laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C. Grupo Redondos,
Huacho, 2019. Es decir, a medida que exista personas en su empresa con
credibilidad sin andar creando rumores inciertos mejorara la relacion laboral
entre su personal administrativo desarrollandose en un ambiente saludable de
trabajo.

4. Por lo expuesto: se concluye que el salario emocional influye significativamente
en el rendimiento laboral del personal administrativo en la empresa PSP S.A.C.

Grupo Redondos Huacho, 2019. Lo cual se verifica con el coeficiente de

correlacion de Spearman (sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho =
0,897**).
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6.2. Recomendaciones

1. Actualizar el plan anual de capacitaciones de acuerdo a las exigencias del puesto,
asi como el seguimiento del mismo con el objetivo de promover el desarrollo
profesional del personal administrativo de la empresa.

2. Disefiar un plan de carrera 0 sucesion para potenciar las habilidades o
conocimientos de los puestos claves del personal administrativo.

3. Realizar convocatorias internas para promover al personal administrativo y
fortalecer nuestra retencion del talento.

4. Disefar un programa de reconocimientos por el tiempo de servicios y por cada
logro del personal administrativo.

5. Disefiar una politica de compensaciones Y retribuciones que se otorgue al personal
de acuerdo a las responsabilidades y funciones que cada puesto tenga con el fin de
obtener un buen rendimiento laboral y cumplir con los objetivos de la empresa.

6. Crear una relacion de confianza y autonomia entre su personal para que se
involucren en los procesos y se identifiquen con los valores de la empresa.

7. Crear un plan de actividades de integracion que involucre charlas de liderazgo y
trabajo en equipo.

8. Realizar programas que ayuden a combatir el estrés laboral con el objetivo de

obtener resultados esperados del puesto y ayudar al bienestar emocional del

personal administrativo de la empresa.
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ANEXO 01 CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
Escuela Academica Profesional de Administracion

Encuesta de Salario Emocional y Rendimiento Laboral
(Dirigidad al Personal Administrativo de la Empresa PSP SAC - Grupo Redondos)

Objetivo: Determinar de qué manera el salario emocional influye en el rendimiento laboral del personal administrativo en la
empresa PSP S.A.C.- Grupo Redondos. Huacho — 2019

Estimado Colaborador (a)
Le agradezco anticpadamente por su colaboracion y garantizamos absoluta reserva de su informacion.

Marque con unn (X) lo que usted considerfe correcto:

1. Sexo 2. Edad 3. Tiempo de Servicio

\:I Femenino I:l De 20 a 35 afios I:l Menor de 1 afio
D Masculino ‘:I De 35 a 50 afios ‘:I De 1 a 2 afios
I:l De 50 a mas I:l De 2 afios a mas

1=Nunca 2= Casi Nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5=Siempre

SALARIO EMOCIONAL CALIFICACION

ITEM N° Preguntas: 1 2 3 4 5

éConsidera Usted que la empresa proporciona regularmente capacitaciones

01 . . .
orientadas a reforzar el trabajo diario?

02 éConsidera Usted que su Jefe Inmediato contribuyen en su crecimiento personal y
Oportunidad laboral?

de Desarrollo 03 éConsidera Usted que pertenecer a la empresa le permitira tener una linea de
carrera?

éConsidera Usted que la empresa se encarga de que todos sus colaboradores esten

04 . } . . - .
actualizados con las tendencias orientadas a la calidad de servicioy liderazgo?

éConsidera Usted que la empresa se preocupa por reconocer los logros personales

05
y laborales de sus colaboradores?

Bi 06 | éConsidera Usted que la remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logro?
ienestar

Laboral 07 éConsidera Usted que en su lugar de trabajo los colaboradores tienen autonomia y
libertad para tomar desciciones?

éConsidera Usted que existe respeto para compartir ideas e informacion

08| . . .
libremente mostrando consideracion profesional?

éPercibe usted que sus comparieros de trabajo le apoyan cuando lo necesita de

09 X
manera sincera?

10 éConsidera Usted que la empresa promueve el trabajo en equipo para cumplir con
Entorno las metas organizacionales?

Laboral
11| éSe promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras?

12 | éConsidera Usted que en su lugar de trabajo se preocupan su salud laboral?

RENDIMIENTO LABORAL

¢Considera Usted que se tiene claro conocimiento de las responsabilidades del

13
puesto y de los resultados esperados por la empresa?

14 ¢Es reconocido por su habilidad para identificar los momentos y brindar
Competencia soluciones a los problemas de manera creativa?

Laboral
15| éPercibe la necesidad de seguir superandose en el ambito laboral y profesional?

16 | éConsidera usted que el personal tiene la actitud para innovar en el trabajo?

éConsidera usted que el cumplimiento de sus funciones contribuye en el

17 L .
cecimiento de la organizacion?

18 éDesempefia las tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto con los plazos
Productividad como con la calidad requerida y aspirando a alcanzar el mejor resultado posible?

Laboral 19 éConsidera usted que los recursos que posee son suficientes para realizar su
trabajo o actividades diarias?

20| éConsidera Usted que los resultados propuestos son los resultados obtenidos?
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“SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA EMPRESAPSP S.A.C.
GRUPO REDONDOS HUACHO, 2019”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

¢De que manera el salario
emocional influye en el rendimiento
laboral del personal administrativo
en la empresa PSP SAC Grupo
Redondos Huacho, 2019?

Determinar de qué manera el salario
emocional influye en el rendimiento
laboral del personal administrativo en
la empresa PSP SAC Grupo
Redondos Huacho, 2019

La aplicacién del salario emocional
influye significativamente en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la empresa PSP SAC
Grupo Redondos Huacho, 2019

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipétesis Especificos

¢De qué manera las oportunidades
de desarrollo influye en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la PSP SAC Grupo
Redondos Huacho, 2019?

Determinar de qué manera las
oportunidades de desarrollo influye
en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la
empresa PSP SAC Grupo Redondos
Huacho, 2019.

Las oportunidades de desarrollo influye
en el rendimiento laboral del personal

administrativo en la empresa PSP SAC

Grupo Redondos Huacho, 2019.

Salario Emocional

Oportunidad de Desarrollo

Bienestar laboral

Entorno Laboral

Capacitaciones
Mentoring
Plan de Carrera
Coaching

Reconocimiento
Autonomia
Respeto laboral

Compafierismo
Trabajo en Equipo
Salud Laboral

¢De qué manera el bienestar laboral
influye en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la
empresa PSP SAC Grupo Redondos
Huacho, 2019?

Determinar de qué manera el
bienestar laboral influye en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la empresa PSP SAC
Grupo Redondos Huacho, 2019.

El bienestar laboral influye en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la empresa PSP SAC
Grupo Redondos Huacho, 2019.

¢De qué manera el entorno laboral
influye en el rendimiento laboral del
personal administrativo en la
empresa PSP SAC Grupo Redondos
Huacho, 2019?

Determinar de qué manera el
entorno laboral influye en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la empresa PSP
SAC Grupo Redondos Huacho, 2019.

El entorno laboral influye en el
rendimiento laboral del personal
administrativo en la empresa PSP SAC
Grupo Redondos Huacho, 2019.

Rendimiento Laboral

Competencia Laboral

Conocimiento
Habilidades

Productividad Laboral

Rentabilidad
Competitividad
Calidad




