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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el salario
emocional y el compromiso organizacional en colaboradores adultos de 25 a 59
afios de Lima Norte, 2022. Fue de disefio no experimental, correlacional y
descriptivo. La muestra fue de 359 colaboradores entre 25 y 59 afios, de ambos
sexos residentes de lima norte. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario
de Salario Emocional (CSE) de Minchan (2017) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional (CCO) de Meyer et al. (1993). Los resultados corroboraron las
hipotesis. Se obtuvo que existe una correlacion directa y altamente significativa
(r=.469; p=0) entre ambas variables. A su vez, cada variable es correlacionada

directa y significativamente con las dimensiones de la otra.

Palabras clave: Salario emocional, compromiso organizacional, adultos de lima

norte.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
emotional salary and organizational commitment in workers in the age group
between 25 and 59 years old in North Lima, 2022. It was of non-experimental,
correlational and descriptive design. The sample consisted of 359 workers
between 25 and 69 years, males and female, residents of North lima districts. The
instruments used werethe Emotional Salary Questionnaire (CSE) of Minchan
(2017) and the Organizational Commitment Questionnaire (CCO) of Meyer et al.
(1993). The resultsconfirmed the hypotheses. It was found that there is a direct
and significant correlation (r=.469; p=0) between both variables. In turn, each

variable is directly and significantly correlated with the dimensions of the other.

Keywords: Emotional salary, organizational commitment, North Lima adults.
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I. INTRODUCCION

En el presente, las organizaciones tienen el gran reto de lidiar con el compromiso
organizacional de sus trabajadores, lo cual puede generar desde motivacion en
el trabajo, hasta la desercion de los mismos, dependiendo cuén alto o bajo sea
esa variable. La corta permanencia de los empleados en las empresas es un factor
gue puede perjudicarlas, ya que, previo a eso, se invirtio tiempo y dinero con la
finalidad de tener un empleado estable, duradero y comprometido con la

organizacion.

A nivel mundial, Segun los resultados de la encuesta de GALLUP, el 85% de
trabajadores a nivel mundial no se sienten comprometidos en la organizacion
donde laboran y no se sienten a gusto trabajando en ellas (Clifton, 2017). A su
vez, los colaboradores del Harvard Business Review concluyeron que, el 33% de
trabajadores buscan un nuevo empleo durante los primeros 6 meses que
empiezan a trabajar en una empresa y cerca del 17% de personas recién
contratadas dejan su empleo durante los primeros 3 meses (Ferrazzi, 2015). Estas
cifras son cada vez mas altas y el tiempo de desercion, menor, debiéndose esto
a que varias empresas infravaloran los aspectos emocionales de los trabajadores
(Pajares, 2018).

Acorde a la realidad Latinoamericana, los colaboradores de The Adecco Group
(2018) revelaron que, en la actualidad, en este mercado laboral el 13.9% de
trabajadores suelen ausentarse de sus trabajos por tres razones principales: para
asistir a una entrevista laboral, por no sentirse motivados con sus empleos o por
presentar conflictos con sus jefes. Denotando aqui la disconformidad presentada

dentro de su centro laboral.

A nivel nacional, el 45% de trabajadores no se sienten a gusto con en sus centros
laborales y el 48% no se sienten comprometidos con su organizacion por factores
de clima laboral y relaciones con sus lideres (Redaccion Gestion, 2018). Es por
eso que hay diferentes estudios en el que resaltan la importancia del contexto
relacional de la organizacion y los beneficios no salariales, con la finalidad de

crear un mayor bienestar individual positivo que, no solo repercute en el area



emocional de la persona, sino que también en los niveles de productividad de la

misma (Moccia, 2016).

Asimismo, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2019)
del total de la poblacion peruana que trabaja, un aproximado del 59.5%
corresponde a adultos entre las edades de 25 y 59 afios, por lo cual se inferir que
dicho grupo etario son los que estarian mas inmersos en la problematica anterior

mencionada.

Debido a la importancia del compromiso de los trabajadores en las
organizaciones, los factores no salariales que suelen influir en la estadia y
desempefio de los mismos, y que la mayoria de la poblacion peruana que trabaja
se encuentra entre los 25 y 59 afios,surgié la necesidad de investigar sobre el tema
y, en base a lo expuesto, se formuld la pregunta: ¢Cual es la relacion entre el
salario emocional y compromiso organizacional en colaboradores adultos de 25

a 59 afos de Lima Norte 20227

Este estudio se justificO de manera teoérica, puesto que brindd un enfoque mas
amplio a los resultados ya que se explicaran desde modelos tedricos relevantes,
lo que brindé mayor informacién a la comunidad cientifica y asi, servir de referente
a futuras investigaciones que se direccionen al estudio de estas variables y sus

fendmenos en el ambito organizacional.

También, se justific6 de manera metodolégica, porque a través de test
psicométricos se medi6 los niveles de las variables del presente estudio, y su
relacion en una poblacion poco estudiada como es los trabajadores de Lima
norte,lo cual contribuyé con datos cuantificables de caracter cientifico para

estudiosos sobre el tema.

De la misma manera, se justificO a nivel practico, porque permitira a las
organizaciones a implementar estrategias que refuercen los aspectos no
monetarios como el salario emocional y el compromiso organizacional, para asi
mejorar los diferentes factores asociados a estas variables, mejorarlas y asi

incrementar su productividad, sensacion de bienestar, entre otros.

Para dar respuesta a la pregunta formulada, se propuso objetivos, teniendo como

objetivo general determinar la relaciéon entre el salario emocional y compromiso



organizacional en colaboradores adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte 2022. A
su vez, se planted tres objetivos especificos; el primero fue determinar la relaciéon
entre salario emocional y las dimensiones de compromiso organizacional en
colaboradores adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte; la segunda fue determinar
la relacidbn entre compromiso organizacional y las dimensiones de salario
emocional en colaboradores adultos de 25 a 59 afos de Lima Norte; la tercera
fue describir los niveles de salario emocional en colaboradores adultos de 25 a

59 afos de Lima Norte.

Finalmente, como presuncion de los resultados, se planteé como hipotesis general
gue existe relacion significativa y directa entre el salario emocional y compromiso
organizacional en adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte 2022. A su vez, como
primera hipoétesis especifica se planted que existe relacidn significativa y directa
entre compromiso organizacional y las dimensiones de salario emocional en
colaboradores adultos de 25 a 59 afos de Lima Norte; como segunda, existe
relacion significativa y directa entre compromiso organizacional y las dimensiones

de salario emocional en colaboradores adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte.



Il. MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se reviso diferentes investigaciones relacionadas con el
presente estudio. Como secuencia, se inici0 con antecedentes nacionales e

internacionales, en ese orden.

Llashag (2020) realiz6 un estudio en el que se propuso como objetivo identificar
la relacién entre el salario emocional y engagement. Esta tuvo como muestra a
260 operarios de un call center del Callao. Su estudio fue correlacional y
descriptivo. Utilizo el cuestionario de salario emocional de Minchan y la escala
UWES de Schaufeli para engagement. Concluyé que el 79.6% de la muestra
tenian niveles bajos de salario emocional y que ambas variables presentan

correlacion directa y significativa (r=.510).

Pintado y Reyes (2020) ejecutaron un estudio con el fin de hallar la relacién entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Su muestra fue de 55 personas
profesores de la FACEAC de Lambayeque. Su metodologia fue descriptiva —
correlacional. Utilizaron como instrumentos el cuestionario de salario emocional
de Palma y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los
resultaron mostraron que existe una correlacion directa y altamente significativa
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (r=.705). A su vez,

los niveles de ambas variables en la poblacién de estudio eran bajas.

Rodriguez (2020) realiz6 un estudio sobre la relacion entre el salario emocional y
los niveles de efectividad. La muestra fue de 107 trabajadores de una
municipalidad distrital de Piura-Perd. Asimismo, fue descriptivo y correlacional.
Utilizaron instrumentos realizados por el area de recursos humanos para medir
ambas variables. Los resultados fueron que existe correlacion baja, directa y

significativa entre el salario emocional y la efectividad (r=.292).

En el estudio de Suarez y Cuya (2019) se propuso el objetivo de identificar la
relacion entre salario emocional y eficiencia en empleados de una entidad
financiera publica situada en Lima. La muestra estuvo compuesta de 296
trabajadores, entre hombres y mujeres. Fue de tipo no experimental, correlacional

— descriptivo y transversal. Midieron las variables con el cuestionariode salario



emocional (CSE) de Rodriguez y el cuestionario para eficiencia de Lorenzo.
Consus resultados evidenciaron que presentan correlacion directa y altamente
significativa entre el salario emocional y la eficiencia, mostrando un coeficiente
de.807 y p=0. Con respecto a la descripcién de las variables, mostraron que el
78.4% presentaban niveles medio y alto de salario emocional y el 87.2% niveles

altos de eficiencia.

Garcia (2018) investigd en determinar la relacion entre la gestion de talento
humano y el compromiso organizacional en un Centro de Atencion Residencial de
San Miguel, teniendo como muestra el total de la poblacién, la cual estuvo
correspondida por 46 colaboradores. El estudio fue no experimental, correlacional
y transversal. Los resultados mostraron que la mayoria de la muestra (80.5%)
tenian niveles medios y altos de compromiso organizacional. Por otro lado,
mostraron una correlacion directa, significativa y moderada (r= .651) entre ambas
variables. Finalmente, obtuvo que las dimensiones de la primera variable tenian

correlacion débil con el compromiso organizacional.

Arce y Benavides (2020) investigaron sobre la relacion entre el salario emocional
y el compromiso organizacional en el area administrativa de un instituto de
educacion superior en Guayaquil, Ecuador. La muestra estuvo compuesta por 100
personas. Fue de tipo descriptivo y correlacional. Se utilizaron los instrumentos de
Padilla para salario emocional y de Meyer y Allen para la segunda variable. Los
resultaros mostraron que hubo correlacion directa, moderada y significativa
(r=.502) entre ambas variables, mostrando diferencias significativas segun el nivel
académico, endonde mostraron alta correlacion las personas que sélo tenian
primaria y secundaria. A su vez, mostraron correlacion baja entre las dimensiones

de la primera variable con la segunda y viceversa.

Ramirez y Franco (2019) hicieron un estudio que tuvo como objetivo la evaluacion
del compromiso organizacional en servidores publicos de una dependencia
mexicana. Fue de tipo descriptiva. Para medir la variable, hicieron uso del
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se evidencié que
el 73% de la muestra sacaron el puntaje equivalente a moderado y alto. Con
respecto a las dimensiones del cuestionario, mostraron niveles medio y alto del

81% en afectiva, 58% en continuidad y 72% en normativa. A su vez, mostraron que



no existe relacion significativa entre la variable del estudio y la edad, sexo, ni

tiempo de antigiiedad laboral.

Salazar (2018) hizo un estudio que tuvo como objetivo identificar la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Su poblacion de estudio estuvo
comprendida por 568 colaboradores de una institucion publica de Ecuador,
teniendo como muestra final el nUmero de 229 personas. Fue de tipo correlacional
— descriptivo. Paramedir el nivel de satisfaccion laboral, utilizaron el cuestionario
realizado por Melia y Peiro, y para la medicion de la otra variable, utilizaron el
cuestionario de Meyer y Allen. Los resultados afirmaron que, los niveles de las
variables fueron moderado- alto, correspondiente 70.96% y 69.91%,
respectivamente, de la muestra. A su vez,mostraron relacion directa y significativa

entre ambas de p=0.

El estudio de Lizote et al. (2017) tuvo el propésito de determinar la relacion entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en funcionarios de
municipalidades de Rio de janeiro — Brasil. La muestra fue de 331 trabajadores
dell diferentes ciudades. El estudio fue no experimental, de tipo correlacional —
descriptivo. Como instrumentos utilizaron el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, y la escala de Siqueira para satisfaccion laboral.
Hallaron que, existe correlacion directay significativa entre las variables, sobre todo
en las dimensiones de compromiso instrumental y satisfaccion, concluyendo que,
a mayor compromiso afectivo con la organizacion, mayor sera la satisfaccion. En
cambio, si la labor dentro de la empresa sélo se hace por mera obligacién, mayor

sera la insatisfaccién en los trabajadores.

Cesario y Chambel (2017) investigaron sobre la relacion entre el compromiso
organizacional y engagement laboral. El estudio se realizé en Lisboa - Portugal,
teniendo como muestra a 274 trabajadores de una empresa de dicha ciudad. El
estudio fue correlacional y descriptivo. Para medir la primera variable utilizaron el
cuestionario de Meyer y Allen; para la segunda variable, hicieron uso de la escala
de engagement laboral de Schaufeli. La investigacion concluyo en que existe
relacion directa y significativa entre ambas variables (r=.380), lo cual afirma que
unmayor compromiso organizacional aumenta el rendimiento laboral de los

trabajadores.



Con el fin de explicar una posible relacion entre las variables del presente, desde
un enfoque psicoldgico humanista, Seligman y Csikzentmihalyi (2000) lo explican
desde su teoria de la psicologia positiva. Ellos mencionan que, las experiencias
positivas del ser humano les genera felicidad, lo cual mejora su calidad de vida,
sus fortalezas, motivaciones, habilidades y previenen las enfermedades de indole
psicologico. Es por eso que, la busqueda de felicidad y su mantenimiento se vuelve
una necesidad, para no caer en la enfermedad con su ausencia. Al estar en un
estado de felicidad, sienten un sentido de control sobre lo que sucedera en el
futuro, lo cual les genera mas compromisoy confianza en las acciones y
decisiones que toman en el presente en proyeccion al futuro. Ahora bien,
asociando las variables de estudio en un contexto organizacional, la coexistencia
de ambas tendria como finalidad generar un estado de felicidad en el trabajador al
estar realizando sus funciones dentro de la empresa;lo cual repercutiria en una
mejor productividad del mismo y en el compromiso por seguir estando en la

organizacion, debido a que le genera felicidad.

Ahora bien, ahondando en los conceptos y terminologia de la variable Salario
emocional, Minchan (2017) lo define como una retribucion no monetaria
(materiales o emocionales) quereciben los empleados, con la finalidad de obtener
un equilibrio personal y laboral. Por otro lado, Gomez (2011) lo define como un
complemento a la retribucién econdémica que tiene como obijetivo la satisfaccion
de necesidades psicosociales y emocionales en los trabajadores, a lo cual influye
en el rendimiento, productividad y competencia dentro de la empresa. Espinoza
y Toscano (2020) mencionan que son los factores como el trato y la flexibilidad
gue hay dentro de la empresa, que es de indole subjetivo y que va acorde a las
diferentes necesidades cambiantes, lo cual genera satisfaccibn en los

trabajadores cuando son cumplidos.

Desde un enfoque historico, quién empezo6 con la utilizacion del término de salario
emocional no se tiene claro; sin embargo, se sabe que el primero en darle énfasis
a los factores emocionales de los trabajadores dentro de la empresa fue Frederick
Herzberg a finales de los afios 60, el cual dio a conocer su relevancia en las
distintas investigaciones publicadas en los afios consecuentes (Espinoza y
Toscano, 2020).



Desde un enfoque epistémico, la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg le
da una explicaciéon mas a fondo a la primera variable, salario emocional. Esta
refiere que, los trabajadores se ven influenciados por dos grandes factores, los
intrinsecos y los extrinsecos; losprimeros giran en torno al reconocimiento
afectivo dentro de la organizacion, tanto por las tareas y obligaciones que realizan
los empleados, lo cual genera gratificacion personal por la buena funcién que
cumplen dentro la organizacion; el segundo, los factores extrinsecos, hacen
referencia a la remuneracion econdmica, las politicas y el clima laboral, entre
otros factores que rodean al trabajador (Madero, 2019). Desde este enfoque, y
desde los conceptos explicados, el salario emocional tendria componentes tanto
intrinsecos como extrinsecos, los cuales coexisten en el empleado y la
organizacion con la finalidad de generar satisfaccion personal y evitar la

insatisfaccion del ambiente laboral.

Desde un enfoque filoséfico, el salario emocional parte como complemento al
sueldo habitual, ya que el ser humano no sélo busca factores econémicos dentro
del trabajo, sino también factores motivacionales y emocionales que repercutan
favorablemente dentro de su funcién en el &mbito laboral y contribuya con su

realizacion personal y sensacion de gozo (Llano, 2014).

En relacion a esta variable, Minchan (2017) la dimensiona en 5 puntos: el primero
es credibilidad, esta dimension se caracteriza por el deseo de conocer las
opiniones de los trabajadores y solventar dudas, al punto de que ellos
comprendan sus funciones en relacion a los objetivos de la empresa. La segunda
dimension es el respeto, se caracteriza por la percepcién de un buen trato dentro
de clima laboral y la sensacién de que el ambiente, desde la infraestructura hasta
el entrenamiento personal, cumple con los requisitos basicos para ejercer
satisfactoriamente las funcionas laborales. La tercera dimension es la
imparcialidad, es la percepcion objetiva que se tiene de los trabajadores,
dandolesa todas las mismas oportunidades para ser valorados; retribuyéndolos,
econdmica y emocionalmente, de manera justa a todos por igual, sin preferencias
personales por parte de los de mayor jerarquia. La cuarta dimension es el orgullo
y hace referencia a la sensacion de satisfaccion e identidad, que tiene el

trabajador con la organizacion. Por ultimo, la quinta dimension es la camaraderia,



siendo definida esta como el sentimiento de cohesion laboral entre en trabajador

y el empleador.

Ahora bien, en relacién a los conceptos de compromiso organizacional, Meyer et
al. (1993) los definen como un estado mental, caracteristico por su influencia en
la relacion que mantiene el trabajador con la empresa, en general. Dicho estado
induce en la mentalidad del empleado, el deseo de seguir perteneciendo en la
organizacion. Para Kruse (2013) el compromiso organizacional es un sentimiento
gue logra mantener con orgullo al trabajador de una organizacion y asi tener un
deseo de permanencia para con la empresa, lo cual involucra sentir atraccion
hacia la misma y dar lo mejor de si dentro de su labor. Segin Bodjrenou et al.
(2019) lo definieron como la magnitud en la que un empleado se siente vinculado

e identificado con una organizacion.

Desde un enfoque histérico, el énfasis por dar a conocer la importancia del
compromiso organizacional parte desde los afios 60 y se fue incrementando con
diversas investigaciones en las siguientes décadas. Siendo los psicélogos de la
época quiénes mostraban mayor interés, entre ellos destacan Becker, Dubin,

Steers, Hrebiniak, Meyer, entre otros (Pefia et al., 2016).

Desde un enfoque epistémico, Meyer y Allen desde su modelo tedrico le dan una
explicacion mas exhaustiva. El compromiso organizacional se da como
consecuencia de un conjunto de experiencias laborales, en donde cada uno de
sus componentes se han visto encarados y confrontados, por una realidad
organizacional que haincitado a que el trabajador tome una postura necesaria para
sobre llevarla ; logrando asi, el aprendizaje de un comportamiento especifico en el
puesto de trabajo en el que se desempeiia (Meyer y Allen, 1997). Dicho de otra
forma, el compromiso con la organizacién por parte del trabajador dependera del
entorno en el que esta sujeto, pero existe una predisposicion asociada a las

buenas o malas experiencias pasadas, ocurridas en otros trabajos.

Desde un enfoque filosofico, el compromiso organizacional es dado por la
incertidumbre, la preocupacion que tiene el trabajador por la empresa y la
empresa por él o ella, aquello le da la sensacion de pertenencia por parte del

empleado, incitando ésta a la toma la decision constante por seguir formando



parte de la institucion (Coronado-Guzman et al., 2020).

Entre los distintos conceptos que hay, Meyer y Allen (1997) son los que
profundizan mas en esta variable, no sélo definiéndola como el deseo de
pertenencia y permanencia que tiene el trabajador para con la organizacion, sino
ahondando en esta y dividiéndola en 3 componentes, siendo denominado el
primero como compromiso afectivo, entendido como la relacion emocional que
tienen los trabajadores con la organizacion en la que laboran. Aqui se ve reflejado
la satisfaccion que siente el empleado al recibir las necesidades basicas
psicoldgicas,que influye en sus ganas de permanecer en la organizacion. El
segundo es el compromiso de continuidad, caracterizado por la valoracion
consciente de las implicancias asociadas al abandono del trabajo, que influye en
el deseo, por parte del empleado, de no renunciar a la organizacion por la
incertidumbre de no obtener los mismos, o mejores, beneficios econdmicos y
emocionales en otro empleo. El tercer y Gltimo componente, es el compromiso
normativo, este se basa en el principio de obligacion y deber. El trabajador crea
un sentido de lealtad con la organizacion, llegando a creer que su permanencia

en aquel lugar es algo que tiene que hacer.
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion
Tipo de investigacion
Fue basica, esto porque buscd ocuparse del objetivo a investigacion y no tuvo

consideracion de alguna aplicacion posterior a ello; sin embargo, considero que los

resultados serian de utilidad para futuras investigaciones (Vargas, 2009).

Disefio de investigacion

Fue no experimental, ya que no hubo modificacion ni manipulacion de las
variables;y de corte transversal, porque se ejecuté en un momento Unico, en un
tiempo determinado (Mousalli-Kayat, 2018). A su vez, fue correlacional y

descriptiva, debido a que se registré el nivel de la variable sin modificarla y por qué

busco asociacion alguna entre las mismas. (Rojas, 2015).

3.2. Variable y operacionalizacion
Variable 1: Salario Emocional
Definicion conceptual

Es una retribucidbn no monetaria (materiales o emocionales) que reciben los
empleados, con la finalidad de obtener un equilibrio personal y laboral (Minchan,
2017).

Definicion operacional

Se midié con el Cuestionario de salario emocional (CSE) de Minchan (2017) la
cual consta de 30 items, cinco dimensiones. Se puntta del 1 al 5, valiendo uno
“Muy endesacuerdo”; dos, “En desacuerdo”; tres, “ni de acuerdo, ni desacuerdo”;

cuatro, “de acuerdo”; cinco, “Muy de acuerdo”.
Dimensiones e indicadores
Credibilidad: conocimiento, confianza.

Respeto: empatia, trato hacia los
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demas.

Imparcialidad: transparencia, justicia,
independencia.

Camaraderia: participacion, vinculacion.

Orgullo: Profesionalismo, sentido de pertenencia.

Escala de medicién
Ordinal.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Definicién conceptual

Estado mental, caracteristico por su influencia en la relacion que mantiene el
trabajador con la empresa, en general. Dicho estado induce en la mentalidad del
empleado, el deseo de seguir perteneciendo en la organizaciéon (Meyer et al.,
1993).

Definicion operacional

Se midi6é con el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1993). Consta de 18 items y tres dimensiones. Sus puntuaciones fluctian entre

1y 7, siendo el primero “fuerte desacuerdo” y el segundo “fuerte acuerdo”.
Dimensiones e indicadores

Compromiso afectivo: identificacion, felicidad.

Compromiso continuidad: deseo de permanencia, seguridad,
estabilidad.

Compromiso normativo: lealtad, obligacion.

Escala de medicion

Ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
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Poblacion

Estuvo conformada por un aproximado de 1.175.077 colaboradores de diferentes
empresas de Lima Norte dentro de las edades de 25 y 59 afios (INEI, 2019). La
poblacién, segun Arias-Gomez et al. (2016), es un conglomerado de individuos,
estos presentan cualidades similares entre si y suele ser accesible para dar con

una muestra.

Criterio de inclusion

Colaboradores de 25 a 59 afios.

Colaboradores que residan en Lima

Norte

Colaboradores que acepten participar de forma voluntaria

Criterio de exclusion

Colaboradores que envien sus respuestas pasado el mes de abril.
Colaboradores que tengan menos de 2 semanas en la empresa.
Colaboradores que no sean peruanos.

Muestra

Esta estd compuesta por un conjunto representativo de la poblacion la cuales
obtenida a través de férmulas estadisticas o por criterios del investigador u otros
investigadores (Arias-Gomez et al. 2016). La muestra fue de 359, ya que se
encuentra dentro del rango sugerido, entre 200 y 500 sujetos, para los estudios de

muestras tipicas en zonas regionales (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Muestreo

Fue no probabilistico, por conveniencia, ya que permitid seleccionar a sujetos
voluntarios y accesibles de la poblacién que cumplan con los criterios para formar

parte de la investigacion (Otzen y Manterola, 2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Fue la encuesta, debido a que se emple6 un procedimiento para obtener
informacion acorde a lo necesitado por el estudio, adquiriendo y analizandola,
conel fin de describir los datos y saber las caracteristicas del grupo a quién va
dirigido(Lopez-Roldan y Fachelli, 2016).

Instrumentos de recoleccién de

datosFicha técnica

Nombre de la prueba : Cuestionario de Salario Emocional (CSE)
Autores : Minchan, Oscar (2017)

Procedencia : Peru

Objetivo : Medir los niveles de Salario emocional en

empleados de empresas.

Tiempo : 10 minutos
Estructura : 30 items y 5 dimensiones
Administracion : Personal y grupal.

Descripcion del instrumento

Creado por Minchan en el afio 2017. Consta de 30 preguntas y 5 dimensiones,
las cuales son: credibilidad, imparcialidad, respeto, orgullo y camaraderia. Su
puntuacion es del uno al cinco, todos los items son directos. Como resultados se
utilizé los baremos del autor original, el cual lo categoriza en tres niveles:
inadecuado, puntaje menor a 103; aceptable, puntaje entre 103 y 106;adecuado,
puntaje mayor/igual a 107 (Minchan, 2017).

Validez y Confiabilidad

Minchan (2017) se realiz6 en 24 empleados de una empresa de Lima. Para la

validez de contenido usaron la V de Aiken, obteniendo el 100% de aprobacion
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por el criterio de 3 jueces expertos. A su vez, obtuvo un alfa de Cronbach de .929,

lo cual lo hace un instrumento fiable y aplicable.

Para la presente investigacion se realizd una prueba piloto en donde fueron
participes 100 adultos entre los 25 y 59 afios, procedentes de Lima Norte. La
confiabilidad obtenida por el alfa de Cronbach, mostré un .956 en el indice general
y en sus dimensiones los siguientes valores: en Credibilidad .801; en Respeto
.806;en Imparcialidad .924; en Camaraderia .691; en Orgullo .826. Segun esto, se
puede aseverar que el instrumento muestra niveles adecuados de fiabilidad, tanto
en el indice general como en sus dimensiones (Ventura-Ledén y Caycho-
Rodriguez; 2017). Por otro lado, para medir la validez de contenido se utilizo el
coeficiente de Aiken a través del criterio de 3 jueces especialistas sobre la
variable, dando como resultado un coeficiente V igual a 99%, entrando dentro de

los pardametros de validez (Robles, 2018).

Ficha técnica

Nombre de la prueba : Cuestionario de Compromiso
Organizacional(CCO)

Autores : Meyer, Allen & Smith (1993)

Procedencia ; Estados Unidos

Objetivo : Medir los niveles de

compromiso organizacional en empleados de

empresas.
Tiempo : 10 minutos
Estructura : 18 items y 3 dimensiones
Administracion X Personal y grupal.

Descripcion del instrumento

Creado por Meyer y Allen en el afio 1993. Consta de 18 preguntas y 3 dimensiones
de compromiso, las cuales son: afectivo, continuidad y normativo. Su puntuacion

es del uno al siete, todos los items son directos a excepcion del tres, cuatro, cinco
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y trece.
Validez y Confiabilidad

Meyer, Allen & Smith (1993) hicieron la validez a través del AFC con el varimax,
obteniendo una varianza de 58.8% para la primera dimension, 25.8% para la
segunda y 15.4% para la tercera. Tuvo cargas factoriales que oscilaron entre .45
y .82 en la primera dimension; .39y .67 en la segunda; .43y .67 en la tercera. En
lo que respecta a la fiabilidad, mostré alfa de .79. Para la fiabilidad interna,

mostr6 .85, .78 y .73, de la primera a la tercera dimensién, respectivamente.

Por otro lado, Neyra et al. (2020) lo adaptaron para la poblacién peruana,
mostrando que obtuvieron una confiabilidad de alfa igual a .911. Al igual, dieron
con una alta fiabilidad en sus tres factores: .765 para el primero; .794 para el
segundo; .757 en el tercero. En el KMO tuvo un puntaje aceptable de .917 y un
Chi cuadradode 670.723, 154 grado de libertad y altamente significativo (p=0).
En la prueba de Bartlett obtuvo una carga en el rango de .673 y .686 en la primera
dimension; .834y .556 en la segunda; .725 y .670 en la ultima. Se concluyé que

el cuestionario es aplicable en esta poblacion.

Para la presente investigacion se realiz6 una prueba piloto en donde fueron
participes 100 adultos entre los 25 y 59 afios, procedentes de Lima Norte. La
confiabilidad obtenida por el alfa de Cronbach, mostré un .782 en el indice general
y en sus factores los siguientes valores: en Compromiso Afectivo .646; en
Compromiso Continuidad .875; en Compromiso Normativo .731; Segun esto, se
puede aseverar que el instrumento muestra niveles éptimos de consistencia
interna,tanto en el indice general como en sus factores (Ventura-Leén y Caycho-
Rodriguez;2017). Por otro lado, para medir la validez de contenido se utiliz el
coeficiente de Aiken a través del criterio de 3 jueces especialistas sobre la
variable, dando como resultado un coeficiente V igual a 100%, siendo este el
puntaje mas alto, lo cual lo hace un instrumento valido (Robles, 2018).

3.5. Procedimientos

Teniendo las variables de estudio definidas e instrumentos viables que midan
dichas variables, se empez0 con el tramite de solicitud a nombre de la Universidad

César Vallejo, los cuales fueron remitidos por un documento formal solicitando la
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autorizacion a los autores de los instrumentos para poder usarlos en el presente

estudio.

Al tener definida la muestra, para la aplicacion de las pruebas, se inicio con la
creacion de un formulario de Google, en el cual se incluyé el propdsito del mismo,
los criterios de inclusion-exclusion, el consentimiento informado y los
instrumentos. Ya teniéndolo terminado, se envié el link del formulario por las
diferentes redes sociales entre los meses de marzo y abril del afio 2022. Al
conseguir la respuesta, se exportd los datos al programa Excel, se elimin6 a los
gue no cumplan con los criterios y, finalmente, se volvio a exportar al programa

SPSS version 26 para dar respuesta a los objetivos propuestos.
3.6. Método de analisis de datos

Con utilizacion del programa SPSS version 26 se dio inicio tomando la prueba de
normalidad de Kolmogorov-smirnov, ya que esta prueba se utiliza en muestras
mayores de 50 para dar a conocer la distribucion de los datos y asi dar con el
estadistico de correlacion adecuado, uno paramétrico o no (Flores et al, 2019). Al
saber que fue no paramétrico, se hallé la correlacion con el estadistico Rho de
Spearman. Esto debido a que este coeficiente de correlacion mide la intensidad
y direccién al relacionarse 2 0 mas variables en datos con una distribucién no
normal(Fallas, 2012).

3.7. Aspectos éticos

Los datos obtenidos estuvieron bajo la confidencialidad acorde a la American
Psychologycal Association (APA,2010), el cual salvaguarda la informacion
manejada durante todo proceso de la investigacion, direccionando su uso a

meramente fines académicos.

Se respeto los 4 principios bioéticos dado por criterios de la ciencia: el primero,
el de autonomia brinda el respeto integro de lo que decida el individuo, por lo que
se utiliza el asentimiento o consentimiento del informado para que asi participen
de manera voluntaria aceptando los lineamientos del estudio; el segundo, de
beneficencia, busca la obligacion ética del respeto hacia los participantes; el
tercero, de maleficencia, protege la integridad de los que participan, asi no los

exponen a algun tipo de riesgo; el ultimo, de justicia, este se asocia a la justa
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eleccion de los individuos del estudio, sin ejercer discriminacion alguna (Gomez,
2009).

Por ultimo, se siguid los lineamientos éticos de la Asociacion Médica Mundial
(AMM,2017) mostrados en la declaracion de Helsinki, enfatizando su importancia
ética en hinvestigacion por proteger a los participantes, haciendo prevalecer sus

intereses,antes de los cientificos.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variables y dimensiones K-S Gl p
Salario emocional 244 359 .000
Credibilidad 351 359 .000
Orgullo .339 359 .000
Camaraderia .351 359 .000
Imparcialidad .282 359 .000
Respeto 322 359 .000
Compromiso organizacional .261 359 .000
Compromiso afectivo 275 359 .000
Compromiso continuidad .310 359 .000
Compromiso Normativo .307 359 .000

Bajo la prueba de normalidad del K-S se evidencié que los datos no se encontraron
en los pardmetros de distribucion normales (p<.05). Por lo cual, para hallar la
correlacion de las variables, se debe utilizar el estadistico no paramétrico Rho de

Spearman (Fallas, 2012).

Tabla 2

Correlacion entre Salario emocional y Compromiso organizacional

Correlacion Compromiso organizacional
Rho de Spearman 525
. .000
Salario P
emocional n 359
r2 275

El coeficiente de Spearman demostro la existencia de correlacion positiva, media
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y altamente significativa (Rho=.525; p<.05), puesto que el “Rho” mayora .5y la
significancia es 0 (Martinez et al., 2009). Por otro lado, el indice de determinacion
es de .275, considerandose un tamafio de efecto medio bajo (Cohen, 1988). Por
lo tanto, de estos datos se concluye que, a mayor sea el salario emocional en

trabajadores, mayor sera su compromiso con la organizacion.

Tabla 3

Correlacion entre salario emocional y las dimensiones de compromiso
organizacional

Compromiso organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
Rho de 457 431 .590
Spearman
p .000 .000 .000
Salario
emocional
n 359 359 359
r2 .208 .185 .348

La tabla 3 denota que, la variable salario emocional tiene correlacion directa,
moderada y muy significativa con todas las dimensiones de compromiso
organizacional, debido a que su coeficiente de Spearman oscila entre .431 y .590,
y todas presentan el p valor menor a .001 (Mondragén, 2014). A su vez, las
correlaciones presentaron un tamafo efecto bajo en las dimensiones de
compromiso afectivo y de continuidad, por ser menores a .3; sin embargo, un
tamafio de efecto medio en compromiso normativo, ya que supero el .3 (Cohen,
1988).
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Tabla 4

Correlacion entre Compromiso organizacional y las dimensiones de Salario
emocional

Salario emocional

Credibilidad Respeto Imparcialidad Carr;;rade Orgullo
Rho de 196 416 .563 .389 428
_8 Spearman
S
o = .000 .000 .000 .000 .000
Q.
S
8 N 359 359 359 359 359
r2 .038 173 .316 151 .183

La tabla 4 hace presente la existencia de correlacion positiva, moderada y
altamente significativa entre el compromiso organizacional y las dimensiones de,
respeto (r=.416), imparcialidad (r=.563) y orgullo (r=.428). A su vez, una
correlaciéon baja con las dimensiones de credibilidad (r=.196) y camaraderia
(r=.389). Esto debido a que la significancia llega al valor menor a .001 y porque el
coeficiente de correlacion es bajo cuando estd por debajo del .4 ymoderado
cuando estad entre .4 y .6 (Mondragén, 2014). A su vez, las correlaciones
presentaron un tamafio efecto bajo en todas las dimensiones a excepcion de la
dimensién de Imparcialidad, la cual lleg6é a un tamafio de efecto medio, ya que
superé el .3 (Cohen, 1988).
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Tabla b

Niveles de salario emocional de la muestra

Salario emocional

N° F %
Inadecuado 91 25.3
Aceptable 202 56.3
Adecuado 66 18.4
Total 359 100.0

La tabla 5 afirma que 25.3% (91 personas) de participantes dieron con un nivel
inadecuado de salario emocional; el 56.3% (202 personas) con un nivel aceptable
y la mayoria, el 18.4% (66 personas), alcanzaron el nivel mas alto,

categorizandolocomo adecuado.

22



V. DISCUSION

Como objetivo general se propuso determinar la relaciébn entre el salario
emocional y el compromiso organizacional en colaboradores adultos de 25 a 59
afos de Lima Norte. La hipotesis general fue afirmada, debido a que se evidencio
una correlacion positiva y significativa (Rho=.525; p<.05) entre las variables. Esto
explica que, mientras mayor sea el salario emocional en trabajadores de una
empresa, mayor serd su compromiso con la organizacion. Estos resultados
guardan semejanza con los de Arce y Benavides (2020) que encontraron una
correlacién directa y significativa (r=.502; p<.05) entre las mismas variables y, a
su vez, demostraron que las personas que tenian sélo primaria y secundaria
culminaban mostraban mayor correlacién que los de estudios superiores. A su
vez, guardd coherencia con los resultados de Llashaj (2020) que encontré una
correlacion directa y significativa (r=.510) entre las mismas, adicionando no

encontrar diferencias significativas segun el sexo.

Estos niveles altos de correlacion, desde la teoria de la psicologia positiva, se
estaria dando por que los trabajadores al tener un alto compromiso por la
organizacion, debido a que de ésta se recibe altos niveles de salario emocional,
hace que genere un estado de felicidad que desean mantener (Seligman y
Csikzentmihalyi, 2000). Debido a esto, existiria un esfuerzo por parte del
empleado por desarrollar sus fortalezas y habilidades, lo cual influiria
positivamente en el desempefio y productividad dentro de la empresa, o que,
a su vez, estaria generando una alta satisfaccion por parte del empleador, el cual
recompensaria con diferentes beneficios y comodidades, tanto econémicas como
emocionales. Por otro lado, desde el modelo tedrico de Meyer y Allen (1993),
compromiso organizacional se han visto sujeto a las distintas experiencias
laborales que han tenido los trabajadores. Dichas experiencias han sido, en su
mayoria, favorables. Por lo tanto, la perspectiva de trabajo que tienen repercute
en su vision optimista con la misma, lo cual influye en el buen desempefio que

tienen en la empresa.
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El primer objetivo especifico fue el determinar la relacion entre el salario
emocionaly las dimensiones de compromiso organizacional. Se obtuvo como
resultado que ladimension de compromiso afectivo (r=.457; p<.001), compromiso
normativo (r=.590; p<.001) y compromiso de continuidad (r=.431; p<.001)
presentaron correlacion directa y almamente significativa con el salario
emocional. Estos resultados se asemejan a los de Lizote et al. (2017) el cual hallo
correlaciéon directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
afectivo, concluyendo que, si el trabajador presenta una identidad con la
organizacion y un deseo de contribuir con la empresa,mas alla de la obligacion de
la misma, tendrd mayor satisfaccion conforme realice su funcion laboral. Esto
concluye que el salario emocional se relaciona directamente con las dimensiones

de compromiso organizacional.

El segundo objetivo especifico fue el determinar la relacién entre el compromiso
organizacional y las dimensiones de salario emocional. Como respuesta, el
compromiso organizacional tuvo una correlacion positiva y altamente significativa
con la dimensién de credibilidad (r=.196; p=0), respeto (r=.416; p=0),
imparcialidad(r=.563; p=0), camaraderia (r=.389; p=0) y orgullo (r=.428; p=0).
Estos resultados guardan similitud con el de Cesario y Chambel (2017), los cuales
hallaron relacionentre el compromiso organizacional y la dimension de dedicacion
(p<.05). Esto concluye el compromiso organizacional influye de manera positiva
en las dimensiones del salario emocional y en las variables que guarden similitud

de concepto con esta.

El tercer objetivo especifico fue describir los niveles de salario emocional en
colaboradores adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte, 2022. Se mostré que, casi
el total de la muestra, el 74.7%, obtuvieron niveles positivos de salario emocional.
Estos resultados guardan semejanza con los de Suarez y Cuya (2019) que
hallaron niveles significativos de salario emocional en un 78.4% en trabajadores
adultos delima. Sin embargo, Llashag (2020) encontré que el 79.6% de los
trabajadores adultos de un call center del Callao presentaban niveles bajos de
dicha variable. Por lo cual, cabe la posibilidad de que haya factores
sociodemogréficos que influyanen esta variable como el tipo de trabajo o en la

provincia en donde se desempefie el trabajador. Segin Minchan (2017) el
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presentar niveles altos de salario emocionalpor parte de la muestra, estaria
indicando que presentarian un alto deseo de comprension de las opiniones de los
demas trabajadores, el respetar y fomentar elbuen trato equitativo dentro de la
organizacion y existiria un sentir de justicia por perciben que su labor es bien
remunerada, tanto econdémica como emocionalmente, lo cual promueve la

identificacion y contribucion con la misma.

Explicado desde la teoria de la motivacion de Herzberg, al presentar niveles altos
de salario emocional, existiria un reconocimiento afectivo por parte de la
organizacion en la que pertenecen, lo cual genera en ellos una gratificacion
constante que repercute en un buen desempefio dentro de sus funciones. A esto,
se le sumarian factores extrinsecos como remuneraciones econémicas acorde a
las necesidades de los mismos y un ambiente en el que les estaria generando
unasensacion de pertenencia. Esto quiere decir que los trabajadores de la
muestra dificilmente desertarian su trabajo, porque, desde su perspectiva,
presentan condiciones muy favorables para ellos.

En sintesis, cabe mencionar que hay correlacion entre salario emocional y el
compromiso organizacional. Los niveles mas altos de ambas variables se ven en
la poblacibn que no presenta estudios superiores y no existe diferencia
significativa entre las variables sociodemograficas de sexo y edad. También, los
resultados de esta investigacion revelan la relevancia de la promocion del salario
emocional dentro de las instituciones laborales para asi poder generar un 6ptimo
grado de satisfaccion y compromiso por parte de los trabajadores. Como lo
demostré la presente, esto repercute en un mejor desempefio dentro de la
empresa y en una considerable reduccion de la probabilidad de desercion de la

misma.

Asimismo, cabe resaltar que el estudio presento6 algunas limitaciones, tales como
la falta de accesibilidad a empresas especificas para asi poder considerar el
ambiente de esetipo de empresas y dar una explicacion mas exhaustiva de las
variables asociadasa la labor particular que tienen los trabajadores en ese tipo de
empleo. Por otro lado, la poblacién de estudio al ser parte de lima norte, se limita

a la descripcion defactores particulares acorde a los distritos de cada uno de los
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trabajadores. Lo cual pudo ser una variable sociodemografica importante para
una comprension mas a fondo de las caracteristicas de los sujetos de estudio
acorde a los resultados obtenidos. Es por esto que, se sugiere considerar estas
variables sociodemogréficas en futuras investigaciones que se orienten al tema
central del presente estudio. Desde un aspecto metodoldgico, también hubo
limitaciones, al no encontrarse baremos realizados en la poblacién peruana del
cuestionario de compromiso organizacional, debido a esto no se consider6 como

objetivo especifico la descripcion por niveles de la misma.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Hay correlacion moderada, positiva y altamente significativa (r=.525; p<.001)
entre el salario emocional y el compromiso organizacional. Esto significa que
mientras mayor sea el salario emocional en una empresa, el compromiso
organizacional sera mayor en sus colaboradores de 25 a 59 afios de Lima Norte,
2022.

2. Se da en evidencia que los colaboradores de 25 a 59 afios de Lima Norte
presentan correlacion directa y significativa entre el salario emocional y las
dimensiones de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.

3. Se demostro que los colaboradores de 25 a 59 afios de Lima Norte presentan
correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y las

dimensiones de credibilidad, respecto, imparcialidad, camaraderia y orgullo.

4. El 74.7% de los colaboradores de la muestra obtuvieron niveles altos y medios
de salario emocional. Lo cual es manifestado con un alto deseo decomprension
por los demas compafieros de la empresa, el respeto, la promocion del buen trato

e identificacion con la misma, lo cual motiva a que tengan un mejor desempefio.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: A la comunidad cientifica, se invita a considerar variables
sociodemogréficas como el distrito en el que residen los trabajadores, para asi
poder comparar los niveles de las variables y su correlacion entre distritos. Esto
generaria un mayor panorama sobre el salario emocional y el compromiso

organizacional en trabajadores de lima.

Segunda: A los profesionales de recursos humanos, se sugiere considerar estos
resultados para promover el salario emocional dentro de las empresas. No sélo
por el bienestar del trabajador, sino también por la efectividad y el compromiso
con la organizacién que puede generar su promocion, tal y como es demostrado

en el presente trabajo.

Tercera: A investigadores interesados sobre el tema, es recomendable
considerar variables que se asocien a salario emocional y compromiso
organizacional. Esto porque repercute considerablemente en la produccion de
trabajadores. Al saber que existe un problema de la desercion laboral y la
disconformidad de los trabajadores dentro de su centro laboral, seria importante
dar a conocer mas variables que promuevan el desempefio del trabajador y su

bienestar dentro de la empresa.

Cuarta: A los psicometristas, es importante realizar baremos actualizados, de los
instrumentos utilizados en el presente trabajo, en la poblacion peruana para que
asi puedan considerarse dentro de otros trabajos de investigacion o sirvan como
medio de evaluacién dentro de las empresas y asi considerar de manera mas
objetiva los estandares de los mismos en los trabajadores, lo cual podria hacer

notar dicha problematica para una toma de accién inmediata.
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ANEXOS

Anexol. Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E ITEMS
General General Variable 1: Salario Emocional METODOLOGIA
Dimensiones ltems
Tipo:
Descriptivo-
Determinar la relacion entre el salario -Credibilidad 1,2,3 correlacional.
emocional y compromiso
organizacional en colaboradores
adultos de 25 a 59 afios de Lima 4.5 6.7.8
Norte 2022. -Respeto R
¢ Existe
relacion entre 9,10, 11, 12,
el salario -Imparcialidad 13 14, 15, 16,
emocional y 17,18, 19, L
. Disefio:
compromiso 20,21 .
o No experimental y
organizacional : Existe relacién significativa y directa entre transversal
en Especificos el salario emogcional ycgmpromiso '
colaboradores organizacional en adultos de 25 a 59 afios | -Camaraderia 217,28,29,30
adultos de 25 de Lima Norte 2022
a 59 afios de
Lima Norte 22,23, 24,
20227 -Orgullo 25, 26
Determinar la relacion entre salario POBLACION-
emocional y las dimensiones del Variable 2: Compromiso MUESTRA-
compromiso organizacional en Organizacional MUESTREO
colaboradores adultos de 25 a 59
afos de Lima Norte
N=1.678.683

Determinar la relacion entre
compromiso organizacional y las
dimensiones del salario emocional
adultos de 25 a 59 afios de Lima
Norte

Dimensiones

ftems
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Describir los niveles del salario
emocional la relacién entre salario
emocional en colaboradores adultos
de 25 a 59afios de Lima Norte

HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion significativa y directa entre el

compromiso organizacional y las dimensiones
De salario emocional en colaboradores
adultos de 25 a 59 afios de Lima Norte 2022

n= 384
Compromiso Afectivo | 1,2,3,4,5,6

Muestreo: no

Compromiso 7,8,9, 10, 11, probabilistico
Continuidad 12 intencional
Compromiso 13, 14, 15,

Normativo 16, 17,18

INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 1: Cuestionario de Salario
Emocional (CSE) de Minchéan (2017)

Tiene las siguientes propiedades psicométricas: Para la
validez de contenido usaron la V de Aiken, obteniendo el 100%
de aprobacién por el criterio de 3 jueces expertos. A su vez,
obtuvo un alfa de Cronbach de .929, lo cual lo hace un
instrumento fiable y aplicable.

INSTRUMENTO 2: Cuestionario de
Compromiso Organizacional (CCO) de
Meyer, Allen & Smith (1993)

Tiene las siguientes propiedades psicométricas La validez
a través del AFC con el varimax, obteniendo una varianza de
58.8% para la primera dimensién, 25.8% para la segunda y
15.4% para la tercera. Tuvo cargas factoriales que oscilaron
entre .45 y .82 en la primera dimensién; .39 y .67 en la
segunda; .43 y .67 en la tercera. En lo que respecta a la
fiabilidad, mostr6 alfa de .79. Para la fiabilidad interna, mostr6
.85, .78 y .73, de la primera a la tercera dimensidn,
respectivamente
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Anexo 2. Tablas de operacionalizacion de las variables

Tabla 7

Operacionalizacion de la variable Salario Emocional

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional de
medicio
n
Minchan (2017) el
salario emocional Credibilidad Conocimiento y confianza 1,3,2
es proporcionar una
retribucion no La variable serd Respeto Empatia y trato hacia los demés 4,6,5,8,7
Salario monetario a los medida a través del
Emociona trabajadores, con el CuesFionario . de Imparcialidad Transparencia, justicia e 91012111 _
[ fin - d_e obtener Sglarlq emocional de independencia. 4,13,15.17.1 Ordinal
equilibrio tanto en la  Minchan (2017) 6.18.20.19 2
vida personal y constituido por 30 Camaraderia T 1’ ’
laboral del items, 5 dimensiones L ) N
trabajador, y es de escala Likert.  Orgullo Participacion y vinculacion 28.,30,27,29
obteniendo  como
resultados eficaces Profesionalizacion Yy sentido de 22,23,24,26,

en la identificacién
con la empresa y
cumplimiento de
sus deberes
laborales, estas
pueden ser
retribuciones
materiales o]
emocionales.

pertenencia 25
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Tabla 8

Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional de
medicio
n
Meyer y Allen(1997) El puntaje serda Compromiso
es el estado obtenido por el Afectivo Identificacién con la organizacion 1,2,3,4,5,
psicolégico que Cuestionario de 6
caracteriza la Compromiso
Comprom  Telacion que Organizacional de Compromiso .
. P mantiene el Meyer, Allen y Smith promis Deseo de permanencia
iso . de Continuidad 7.8.9 10
.. empleado con la (1993), el cual mide 1 G, I, 1Y, .
organizaci A ; : 11. 12 Ordinal
| organizacién. Aquel dicha variable a ;
ona estado repercute en  traves de 3 )
la  decision de dimensiones. Consta COmpromiso Lealtad y Obligacion
continuar formando de 18 items y su Normativo 13.14. 15
parte de la escala es de tipo 16, 17’ 18,

organizacion.

Likert.
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Anexo 3. Instrumentos de evaluacion

VARIABLE 1: SALARIO EMOCIONAL
CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta afirmaciones. Use la siguiente
escala de puntuacién y marque con una “X” la alternativa seleccionada.

MUY EN EN DESACUERDO NI DEACUERDO NI DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
N° IT™ Escala de
S valores
1 Mi director o jefe(a) de unidades es accesible para recibir opiniones, sugerencias o
aportaciones de sus colaboradores.
2 Se tiene claro conocimiento de las responsabilidades del puesto y de los resultados
esperados de la gestion.
3 | La evaluacion sobre el nivel de cumplimiento de los resultados permite a los
colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor desempefio futuro.
4 El nivel de ruido en mi puesto de trabajo me permite realizar mis tareas sin Dificultades
5 | Milnstitucién es un buen sitio para trabajar, comparandola con otras Instituciones
gue conozco.
6 Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable.
7 Existe espacio paracompartir ideas e informaciéon libremente mostrando
Consideraciones profesionales.
8 Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de &nimo de manera
Positiva.
9 Recibo una compensacién salarial acorde con mi formacién y experiencia.
1 | existe unreconocimiento de parte de los superiores por las tareas
0 | que realizo.
1 Estoy satisfecho con el seguro médico y el seguro de vida que ofrece mi
1 | Institucién.
1 En mi direccion o unidad orgéanica tenemos las cargas de trabajo bien repartidas
2 | vy sinfavoritismos.
1 La institucién me brinda las oportunidades de mejorar mis habilidades, aptitudes
3 y actualizarme en conocimientos.
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Los planes de Bienestar que posee la institucion, contemplan todos los beneficios
gue usted conoce o cree usted que esta por debajo a lo que ofrecen otras

instituciones.

Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilizar mi trabajo y lograr los

resultados requeridos.

(o2 ol (620

En mi lugar de trabajo tenemos autonomiay libertad para innovar, aportar con
iniciativa tareas y procesos.

Mi trabajo es evaluado de manera apropiada.

Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacién sobre aquello que afecta a mi

puesto de trabajo.

©O R ©Rrl Nk

Recibo comentarios positivos de mi director, jefe(a) o compafieros por haber

realizado satisfactoriamente una labor encomendada.

si tuviera la oportunidad de cambiarme a otra institucién a pesar de ganar lo

mismo, estaria dispuesto rechazar la oferta.

En mi area de trabajo tenemos practicas que ayudan a lograr el equilibrio entre

el trabajo y mi vida persona.

Se demuestra interés en las actividades que se desempefian para el

cumplimiento de objetivos o de las metas institucionales.

Mi director o jefe(a) apoya al equipo y enfrenta las responsabilidades.

se realiza retroalimentacién constante de los resultados del equipo como una

practica habitual, con la finalidad de hacer de conocimiento al personal

La institucion ofrece oportunidades para el crecimiento profesional.

Las metas establecidas por la Direccion se cumplen en el tiempo establecido

dentro de la planificacion.

~N N N g N AN w N NN =N oON

puedo equilibrar mi vida personal con mi vida laboral.

N

si la institucion tiene politicas de desarrollo profesional, como: Mentoring, planes
de carrera, capacitacion. formacién, retroalimentacién, entre otros, participaria

activamente.

O N

Las reuniones de mi area donde laboré resultan de utilidad para realizar mi

Trabajo.
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3 Se realizan reuniones periddicas para informar novedades, procesos y

0 procedimientos que se desarrollaran en la institucién o en su unidad orgéanica.

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor
indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior
del cuestionario. Marque conun ASPA (X) su nimero de eleccién, y trate de contestar sin consultar

a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor

sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUNTAJ

Totalmente de Acuerdo (TDA) E
De Acuerdo (DA) 6
Levemente de Acuerdo (LA) 5
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4
(NA/ND)
Levemente en Desacuerdo (LD) 3
En Desacuerdo (ED) 2

Totalmente en Desacuerdo (TED) 1

item TED| ED| LD| NA | LA| DA | TDA
S 1 |2 |3 |ND|5 |6 |7

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion
2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion
fueran losmios.
3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion
4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.
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5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidadcomo deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si
desearahacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion enla que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara
dejar estaorganizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo podria
considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion
seria laescasez de otras alternativas disponibles.

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacién ahorano seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de
obligaciéncon las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion
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Anexo 4. Formulario de Google

M Recibidos - svanesvo@gmailcor X | & Miunided - Google Drive X B Formulerio sin tiulo - Formularic X 0 - 0 X

€ 5 €  docsgoogle.com/forms/d/1p86reA Yn6Z0SthcYWISOYKLIoZDISGQITOVjnpbZofedit % §

a Formulariosintitllo [ vy ® © 9 ¢ H ‘&

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

\ E’
\
I~

Seccion 1de3 @

)

>

SALARIO EMOCIONALY COMPROMISO -

T
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES o
ADULTOS DE 20 A 50 ANOS DE LIMA =
NORTE,2021 .

Querido participante , quiero brindarte mi mas cordial saludo y agradecimiento por la iniciativa de prestar tu
apoyo a mi investigacion, lo cual tiene como objetivo identificar la relacion entre salario emocional y
i izacional en los de los centros de atencién residencial.

Mi nombre es Canma Perdomo Sonia Angélica y junto a mi colega Santos Ortega Lola Vanessa, estudiantes de
la carrera de psicologia de la universidad César Vallejo - sede Lima Norte. Nos encontramos realizando un
trabajo de investigacion para obtener el grado de licenciadas en psicologia.

Es preciso decirles que esta investigacion esta siendo dirigido por el Dr. Barboza Zelada Luis Alberto cualquier v

gomocCuDAE RTLI

[ mace X | M Rookoos - inesodomadeor X [ saAR0 iMocoN W x4 v = 0 X
€ 2 C & docsgooglecomiorms/d/thaDwpXhiGeaBAATOYEVASUHA 1 ALFNTYHLHe, ViBdodit g% »0Y:
B SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL ENCOLABC [ ¢ @ © v ¢ m { &

Proguntas  Respuestas 0 Configuracion

o

e

SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO A
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES ADULTOS DE
25A 59 ANOS DE LIMA NORTE,2022

Querido participante, quiero brindarte mi mds cordial saludo y agradecimiento por la iniclativa de prestar tu
apoyo & mi investigacion, lo cual tiene como objetivo identificar la relacidn entre salario emocional y
compromiso organizacional en los colaboradores de 25 a 59 affos.

Minombre es Canma Perdomo Sonia Angélica y junto a mi colega Santos Ortega Lola Vanessa, estudiantes de
la carrera de psicologia de la universidad César Vallejo - sede Lima Norte. Nos encontramos realizando un
trabajo de Investigacidn para obtener el grado de icenciadas en psicologla

Es preciso decirles que esta investigacion estd siendo dirigido por el Or. Barboza Zelada Luis Alberto cualquier
consulta respecto a la investigacidn se puede comunicar a estos correas (Canmapa@ucyvvirtual edu pe)
(losantescAuconiualedu pe)

Agradecerle pot la particpacion en la presente investigacion, ke invitamos a completar &l siguiente formulario 0
1AL DATA IAS NAFENNAT (s TAONAS IAR SINIIANTAS CATACIMIRTICAS

m goosezmad R T 1)

U

m e e



Anexo 5. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA SER PARTICIPANTE EN EL
ESTUDIO

El propésito de este estudio es, identificar la relacién entre salario emocional y compromiso
organizacional en colaboradores adultos de 25 a59 afios de Lima Norte 2022. Todos los
participantes completaran un cuestionario demografico y se les realizaran preguntas de 02
instrumentos relacionados a salario emocional y compromiso organizacional. Su
participacion en elestudio se dara en un solo momento y es VOLUNTARIA, nadie puede
obligarlo a participar si no lodesea. Debe también saber que toda la informacion que brinde
serd guardada CONFIDENCIALMENTE, es decir, s6lo sera conocida por las personas
autorizadas que trabajan eneste estudio y por nadie mas.

Si acepta patrticipar en el estudio y firma este consentimiento sucedera lo siguiente:

- Para el propoésito de esta investigacion, todas las preguntas se le estan realizando
de maneravirtual para que pueda ser autoadministrada.

- Le aseguramos que la informacion que proporcione se guardara con la mayor
confidencialidadposible.

- Algunas preguntas podrian causar incomodidad, pero puede no contestarlas y
puede tambiéninterrumpir la encuesta en cualquier momento.

- Usted puede decidir no participar en este estudio.

- No habra una compensacién econémica por su participacion en el estudio. La
participacion eneste estudio en cualquiera de los test realizados no implica algin
costo para Ud.

- Su nombre no va a ser utilizado en ningun reporte o publicacién que resulte de este estudio.

- Le solicitaremos pueda Ud. crear un cédigo de participante con el cual podréa indicar
su aceptacion en participar de la investigacion. Cédigo: Fecha de nacimiento e Iniciales
ejemplo: 191262LABZ.

En el caso de cualquier consulta relacionada al estudio y su participacion, puede contactar
a los investigadores principales del estudio que pertenece a la UCV, al Estudiante / Canma
Perdomo SoniaAngeélica, Santos Ortega Lola Vanessa al teléfono 948635440 - 923275348
en Lima, o por correo electrénico a canmape@ucvvirtual.edu.pe
losantoso@ucvvirtual.edu.pe

El estudio ser& aprobado por el Comité Institucional de Etica en Investigacion de la UCV
gue se encarga de la proteccion de las personas en los estudios de investigacion.

FIRMA DEL PARTICIPANTE
AL FIRMAR ESTE FORMATO, ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIPAR DE FORMA
VOLUNTARIA EN LA INVESTIGACION QUE AQUI SE DESCRIBE.

CODIGO del participante
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Anexo 7. Resultados del piloto y criterio de jueces

Tabla 9

V de Aiken del Cuestionario de Salario Emocional (CSE)

V. AIKEN
GENERAL

Relevancia
J1 J2 J3 SV J1 J2 33 SV J1 J2 J3 SV

Pertinencia

Claridad

Jueces Jueces

Jueces

tem

1.00
1.00
1.00
0.86
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

2 0.6 0.86

3

1

2 06 1 1

1

0

1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

1

0

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

22
23
24
25
26
27

28

29

30
Total

1

3

99%
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En la tabla 3 se observa que hubo una aceptacion de relevancia, pertinencia y
claridad sobre los items del Cuestionario de Salario Emocional por parte de tres
jueces expertos sobre la variable, obteniendo un coeficiente V general del 99% y
un puntaje mayor a .8 en todos los items. Por lo tanto, se determina que el

cuestionario es valido para su uso (Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008).

Tabla 10

Confiabilidad General Alfa del Cuestionario de Salario Emocional (CSE)

Salario Emocional Alfa de Cronbach
.956

En la tabla 4, se evidencia que el cuestionario de Salario Emocional cuenta con un
coeficiente alfa de .956, lo cual afirma que el instrumento cuenta con una adecuada

confiabilidad para su aplicacion (Arévalo y Padilla, 2016).

Tabla 11

Confiabilidad Alfa de las dimensiones del Cuestionario de Salario Emocional (CSE)

Dimensiones de Salario
Alfa de Cronbach

Emocional

Credibilidad .801
Respeto .806
Imparcialidad 924
Camaraderia .691
Orgullo .826

En la tabla 5, se observa los indices de confiabilidad alfa de las dimensiones del
cuestionario de Salario Emocional, los cuales muestran valores altos de .801, .806,
.924 y .826 en las dimensiones de Credibilidad, Respeto, Imparcialidad y Orgullo,

respectivamente, y un nivel moderado en la dimension de Camaraderia de .691.
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Segun Arévalo Y Padilla (2016) estos puntajes son adecuados y hacen confiable al

instrumento para ser aplicado.

Tabla 12

V de Aiken del Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO)

V. AIKEN
GENERAL

Relevancia
J1 J2 J3 SV J1 J2 J3 S V J1 J2 J3 SV

Pertinencia

Claridad

Jueces Jueces

Jueces

tem

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
100%

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
Total
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En la tabla 6 se observa que hubo una aceptacién de relevancia, pertinencia y
claridad en los items del Cuestionario de Compromiso Organizacional por parte de
tres jueces expertos sobre la variable, obteniendo un coeficiente V general del
100% y un puntaje equivalente a 1 en todos los items. Por lo tanto, se determina

que el cuestionario es valido para su uso (Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008).

Tabla 13

Confiabilidad General Alfa del Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO)

Compromiso Organizacional Alfa de Cronbach
782

La tabla 7, se observa que el cuestionario de Compromiso organizacional cuenta
con un alfa de Cronbach igual a .782, lo cual afirma que el instrumento cuenta con

una adecuada confiabilidad para su aplicacion (Arévalo y Padilla, 2016).

Tabla 14

Confiabilidad Alfa de las dimensiones de Cuestionario de Compromiso
Organizacional (CCO)

Dimensiones de Salario
Alfa de Cronbach

Emocional

-Compromiso Afectivo .646
Compromiso Continuidad 875
Compromiso Normativo 731

La tabla 8 muestra los indices de confiabilidad alfa de las dimensiones del
cuestionario de Compromiso Organizacional, los cuales muestran valores
adecuados en las dimensiones de compromiso de Continuidad (.875) y compromiso
Normativo (.731), e indice moderado en la dimension de Compromiso Afectivo
(.646). Por lo tanto, las dimensiones del instrumento cuentan con niveles

adecuados de confiabilidad alfa (Arévalo y Padilla, 2016).
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Anexo 8. Certificado de validez de contenido de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SALARIO EMOCINAL

Observaciones: NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X.]. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mz: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDUARDO

DNI: 06175625
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y p atica de investigacion)
Instimacion Especialidad Periodo formativo
01 UIGV LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1986
02 UNIV. OF PEOENIX USA MASTER IN PSYCHOLOGY 2007-2009
Experiencia profesional del validador:
Institucion Cargo Lugar Periodo lzboral Funciones
o1 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2015-2020 DOCENCIA
02
03
1 Partinencia: £ item corresponda 3l coNTEEM 120nCo feemulado.
ia: E| #2m 25 apeopiade para al com © dimension especifica dal cansml.m

*Claridad: Se antiznde sin d¥Cultad akguna & enunciado 02! item, 85 ConKiso, EXach y arecn

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanco los iems p 0 sufcientes para medir 13 dimensicn 4 de noviembre de 2021
Y
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciones: NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez i Dr. / Mg: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDUARDO
DNI: 06175625
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion
Institucion Especialidad Pericdo formativo
o1 UGV LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1986
02 UNIV. OF PHOENIX USA MASTER IN PSYCHOLOGY 2007-2009
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable oblematica de investigacion)
Institucién Cargo Lugar Pericdo laboral Funciones
01 ucv DOCENTE LIMANORTE 2015-2020 DOCENCIA
02
03

1 Pertinencia: = item corresponds al concepto 120nco foemulade.
ia: EI f2m 25 apropiado p; al odi L 21
*Claridad: S2 antiende sin dicultad 3iguna ef enunciado Gel item, 5 CoNCiSa, EX3CH0 y drecio

Nota: Sufich , sedice ienc "G los 2ms 0N sufcientss pars medir I3 dmansicn

4 de noviembre de 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SALARIO EMOCIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Apli és de gir [ ] No aplicable [ ]
A i y del juez vali Dr. / Mg: OSCAR NINASAUME CANEVARO
DNI: 43989370......ccuueun
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de ex
Institucion Especialidad Pericdo formativo
01 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO PSICOLOGIA

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
o1 EBR SAN PABLO
APOSTOL - JEC PSICOLOGO BALSAPUERTO 10 MESES PSICOLOGO JEC
02 UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO PSICOLOGO

LIMA 27 MESE PSICOLGO EDUCATIVO

03

+Pertinencia: S item comesponde al concepto tedrico formulado.
=Relevancia: El item es apropiaco para dimensién espacifica del constructo
* Claridad: Se erfierds sin dificultad alquna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficienc 2 items jertes para medi

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [.X ] Apli és de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: OSCAR NINASAUME CANEVARO

DNI: 43989370.............

a del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion
Institucion Especialidad Pericdo formativo

Formacion acadé:

01 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO PSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periode laboral Funciones

0 EBR SAN PABLO
APOSTOL . JEC PSICOLOGO BALSAPUERTO 10 MESES PSICOLOGO JEC

02 UNIVERSIDAD CESAR

VALLEJO PSICOLOGO LIMA 27 MESE PSICOLGO EDUCATIVO

03

1 Pertinencia: £l item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apecpiado para | di ion espacifica del
*Claridad: Se erfierds sin dificuitad alquna =l enunciado del item, es conciso, exacto y directo

PSICOLLGO

- Sufici o ' ando los i irla dimensic
Nota- s items para medir la dimension ~ Ps P 31301
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Anexo 9. Curso de responsabilidad
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