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Resumen

La investigacion asumidé como objetivo, determinar la relacién entre el salario
emocional y el desempefio laboral en trabajadores de una casa de reposo de Ate,
2023. La metodologia fue de disefio no experimental, correlacional transversal, la
muestra se conformé por 150 participantes, 90 hombres y 60 mujeres, entre el
rango de 20 a 50 afios de edad. Se aplicé la Escala de Salario Emocional y el
Cuestionario de desempeiio laboral. Los resultados refieren que las variables tienen
una relacion rho=.57 y p<.01, de manera especifica del desemperio laboral obtiene
una relacion rho=.50 p<.01 con la dimension autonomia, de rho=.46 p<.01 con la
dimension reconocimiento, de rho=.47 p<.01 con la dimension identificacion, de
rho=.47 p<.01 con la dimensién conciliacion familiar, de rho=.55 p<.01 con la
dimensién comunicacion, y rho=.50 p<.01 con la dimension desarrollo. Se concluy6
gue entre mayor sea el salario de implicacion emocional los colaboradores de la

casa de reposo de Ate incrementardn su desempefio laboral.

Palabras clave: Salario emocional, desempefio laboral, casa de reposo.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
emotional salary and job performance in workers at a nursing home in Ate, 2023.
The methodology was a non-experimental, cross-sectional correlational design, the
sample consisted of 150 participants, 90 men. and 60 women, between the ages of
20 and 50. The Emotional Salary Scale and the Job Performance Questionnaire
were applied. The results show that the variables have a relationship rho=.57 and
p<.01, specifically for job performance a relationship is obtained rho=.50 p<.01 with
the autonomy dimension, rho=.46 p<.01 with the recognition dimension, rho=.47
p<.01 with the identification dimension, rho=.47 p<.01 with the family conciliation
dimension, rho=.55 p<.01 with the communication dimension, and rho= .50 p<.01
with the development dimension. It was concluded that the higher the emotional
involvement salary, the employees of the Ate nursing home will increase their work

performance.

Keywords: Emotional salary, performance, workhouse.



l. INTRODUCCION

El talento humano representa el recurso mas valioso para las organizaciones
gue ofertan un servicio, debido que la productividad se encuentra vinculada a la
ejecucion de tareas y la atencion realizada al cliente externo (Changuan, 2020), de
tal manera, la organizacibn competente debe implementar procedimientos que
promuevan el desempefio laboral (Castro et al., 2021), en esta perspectiva, el
salario emocional, que comprende una compensacion no monetaria, representa un
estimulo importante para los colaboradores (Salvador-Moreno et al., 2021), al
impulsar el desempefio de las funciones, debido que el estimulo recibido propicia

un estado de bienestar emocional (Echeverri et al., 2020).

Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) sefala
gue el 50% de las organizaciones sufrieron una disminucién en la productividad, lo
cual representa la presencia de niveles bajos de desempeifio laboral, de tal manera
gue el talento humano dej6é de ejercer de manera efectiva las tareas asignadas al
puesto de trabajo, ante el despido de los colaboradores, el cese del salario
monetario, y el incremento de funciones por la recesién econémica que ocasiono
una déficit del 12.3% en la productividad organizacional (OIT, 2023). De esta forma,
se muestra las carencias de implementar métodos que impulsen el desempefio
laboral, como el salario emocional, el cual tiene mdultiples beneficios como, el
compromiso, la motivacion, la identificacion empresarial, entre otros (Lépera et al.,
2019), que en consecuencias permiten impulsar el desempefio del colaborador con
un bajo costo de ejecucién rapida y resultados a corto plazo (Narayanamurthy y
Tortorella, 2021).

Asimismo, en el contexto peruano la OIT (2020), publicé que las
organizaciones evidencian una pérdida progresiva de la productividad que llega al
13.9%, lo cual se explica principalmente por un bajo desempeifio laboral, que afecta
notoriamente la produccién en las organizaciones. Por tanto, es notorio el
desinterés por implementar practicas a favor del desarrollo organizacional, como el
salario emocional, que estimula un desempefio éptimo en el talento humano (Yépez

y Paredes, 2020). En su reciente estudio muestra que se pierden y rotan alrededor



de 49 mil puestos de trabajo de forma mensual, lo que afecta el posicionamiento de

la organizacion (Ministerio de Trabajo y promocion del Empleo [MTPE], 2022).

En lo que respecta a las organizaciones dedicadas al cuidado del adulto
mayor, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020), el
77.9% de la poblacion peruana de adultos mayores padece de enfermedades
crénicas como, la artritis, hipertension, asma, diabetes, tuberculosis y demencia,
concerniente al contexto organizacional se debe implementar procesos para el alto
desempenio del colaborador, quien es el encargado del cuidado primario del adulto
mayor, por tanto, debe de demostrar disposicion a nivel practicas y emocional,
como la empatia, la autorregulacion y la serenidad (Menéndez et al., 2021), donde
si bien el salario monetario mantiene el desempefio practico, es también la
implementaciéon de procedimientos de remuneracion no econdmica, que
comprende el reconocimiento, la flexibilidad y los beneficios, que estimula el afecto
positivo, el bienestar y la satisfaccion del colaborador, que propicia las

competencias emocionales en el recurso humano (Rubio et al., 2020).

Concerniente al entorno local, la entrevista personal realizada a Pacherrez,
(2023, 25 de abril) Presidente de la Asociacion Peruana de centro de Atencion
residencial para Adultos Mayores (APCARPAM), permite plantear que existe una
disminucién del desempefio laboral por lo menos en un 50% de los colaboradores
del &rea de cuidado del adulto mayor, atribuido a la propia naturaleza del trabajo,
el cual genera un agotamiento fisico, cansancio, dolores de lumbalgia, dificultad
para conciliar el suefo, dificultad en la concentracion, asimismo manifestaciones
de ansiedad, estrés, distanciamiento familiar, como resultado de la sobrecarga de
tareas. Por lo cual, menciona que se requiere implementar procedimientos que
estimulen el desempenfio del colaborador, a través de procesos no sélo monetarios,

también de estimulo emocional.

Por tanto, la investigacion plantea como pregunta ¢,Cual es la relacion entre
el salario emocional y el desempeiio laboral en trabajadores de las casas de reposo
de Ate, 20237

El estudio se justifica a nivel practico los hallazgos permitiran una toma de

decisiones oportuna a futuro dentro del centro geriatrico, al evidenciar como el



salario emocional y sus dimensiones muestran relacién con el desempefio del
talento humano, lo cual impulsa a una praxis efectiva. A nivel social, propicia
evidencia util, que al ser utilizada beneficia a los colaboradores, por ende, tiene
implicancias favorables en el bienestar ocupacional. A nivel teorico, permite
comprobar la evidencia tedrica-empirica sobre la relacion entre variables, ademas

de conllevar una revision actualizada de los conceptos, y de los modelos teoricos.

El objetivo general del estudio es determinar la relacion entre el salario
emocional y el desempefio laboral en trabajadores de una casa de reposo de Ate,
2023, de manera especifica se plantea, establecer la relacién entre autonomiay el
desemperfio laboral, estimar la relacion entre reconocimiento y el desempefio
laboral, estimar la relacion entre identificacion y el desempefio laboral, determinar
la relacién entre conciliacion familiar y el desemperfio laboral, establecer la relacion
entre comunicacion y el desempefio laboral, por dltimo, establecer la relacién entre

desarrollo y el desempefio laboral.

Seguidamente se establece como hipoétesis, existe relacion significativa
entre el salario emocional y el desempefio laboral en trabajadores de las casas de
reposo de Ate, 2023



ll.  MARCO TEORICO

Dentro de las investigaciones nacionales tenemos a lzarra y Rodas (2023)
relacionaron el salario emocional con el proceso de desempefio en una empresa
publica. El disefio fue correlacional, con 163 participantes de 20 a 36 afios del
departamento de Junin. El resultado evidencia una prevalencia de salario
emocional (48.5%) y en el desempefio prevalecio en el nivel promedio (49.7%). Asi
mismo, se encontrd relacion entre el salario emocional y el proceso de desempefio
con un coeficiente Rho=.67 p<.01, asimismo de manera detallada el salario estima
relaciones Rho=.53 p<.01 con la responsabilidad, de Rho=.46 p<.01 con actitud de
servicio, de Rho=.66 p<.01 con la comunicacion, y de Rho=.70 p<.01 con trabajo
en equipo. En conclusion, la implementacion de una remuneracion que representa

un impacto emocional impulsa el desempefio realizado en el trabajo.

Rodriguez (2022) en su estudio relaciona el salario emocional con el nivel
de desempefio ejercido por el colaborador en una empresa publica. La metodologia
tiene un disefio correlacional, el grupo fue de 37 colaboradores de Chicama. Los
resultados indican que predomina el nivel alto de salario emocional para el 51.4%,
en desempefio prevalece el nivel alto para el 56.8%, la relacion de variables se
hall6 un indicador Rho=.83 p<.01, de manera especifica el salario emocional
reporta una relacion Rho=.76 p<.01 con la dimension tareas, y de Rho=.88 p<.01
con la dimension contextual. Se concluyé que la implementacion del salario
emocional incrementa proporcionalmente el desempeio en el grupo humano de

estudio.

Huillca (2022) correlaciono el salario emocional con el desempefio de un
grupo de trabajadores del area de salud. La metodologia fue correlacional, con 75
sujetos de 40 afios, de una empresa privada de Arequipa. Los resultados
demuestran una relacion del factor de identificacidén r=.42 p<.01 al relacionar las
formas de salario emocional con el desempefio efectuado por los colaboradores,
de manera detallada se obtuvo que el desempefio muestra una relacion de r=.21
p<.05 con la dimension desarrollo de reconocimiento, de r=.50 p<.01 con el area de

desarrollo profesional, y un reporte de r=.51 p<.01 con el factor de identificacion.



De manera concluyente el salario emocional actia de una manera directa un mayor

desemperio en el trabajo

Roca y Vargas (2022) relacionaron el salario emocional con el desempeiio
del trabajador en una empresa del sector privado. La metodologia fue correlacional
con 37 participantes del sector educativo de Huara. Como resultados predomina
un nivel medio con el 73% en la percepcion del salario emocional, con respecto al
desempeiio, predomina el nivel bajo con el 48.6% del grupo laboral, en
consecuencia, la relacién fue de Rho=.68 p<.01 encontrandose relacion de las
variables, de manera especifica se descubrié que el salario alcanza relaciones de
Rho=.61 p<.01 con el area competencia a nivel personal, de Rho=.67 p<.01 con la
competencia de tipo tecnoldgica, y Rho=.51 p<.01 con la competencia en el area
metodolodgica. En conclusion, el implementar un proceso salarial funcional genera

un incremento del desempefio basado en las competencias.

Enciso y Mallqui (2021) estudiaron la correlacién del procedimiento salarial
emocional con el desempefio de trabajadores provenientes de una organizacion
publica. El método caracteriz6 el analisis correlacional, la muestra se definio por 70
participantes del area de atencion administrativa de una empresa Céaceres del Peru.
Los resultados obtenidos permiten comprender en el salario emocional la presencia
de un nivel bajo de manera predominante acorde al 70% de los colaboradores,
asimismo, se aprecia que también predomina el nivel bajo para el desempefio
ejercido por el talento humano dentro del 51.4% de los participantes, en lo
correlacional se estimé un coeficiente Rho=.25 p<.05 entre el salario de forma
emocional con el desempefio. En conclusion, un mayor desempefio laboral se logra

a través del procedimiento de compensacién emocional.

Con relacion a las investigaciones a nivel internacional se encontro algunos
estudios, tales como Fogaca et al (2022) entre sus objetivos relacion6 el
desemperio con el salario emocional en una empresa del ambito privado. Se utilizé
un disefio correlacional, con un grupo de 730 participantes que se desempefian en
la atencidn al publico del contexto de Brasil (Pichanaqui). Los resultados obtenidos
permiten evidenciar que el desempefio tiene una relacion de p < .05 con la

dimensién de reconocimiento dentro del contexto organizacional, en tanto la



relacion logra reportar un valor p<.01 con la dimension apoyo para el desarrollo. En
conclusion, la implementaciéon de una remuneracion que representa un impacto

emocional de reconocimiento y desarrollo de competencias impulsa el desempefio.

Koo et al. (2020) efectud una investigacién con el propdsito de relacionar el
salario emocional con el nivel de desempefio ejercido en los colaboradores en una
empresa privada. La metodologia representa un disefio correlacional, el grupo
muestral fue de 307 colaboradores de 21 a 51 afios, del area de atencion al cliente,
del contexto de Corea del Sur. Los resultados indican la presencia de una relacion
de variables r=.44 p<.01 entre la ejecucion del salario en la modalidad emocional
con el proceso del desempefio dentro del trabajo. Se concluyé que la
implementacion de formas de compensacion emocional logra el incremento

significativo del desempeiio en el grupo humano de estudio.

Paais y Pattiruhu (2020) estudiaron la correlacion del procedimiento salarial
a nivel emocional de proceso motivacional con el desempefio de trabajadores
provenientes de una organizacion publica. EI método caracterizd el analisis
correlacional, la muestra se definio por 155 participantes del area de atencion
administrativa de Indonesia. Los resultados obtenidos permiten comprender que el
salario emocional representado por los procesos de reconocimiento por parte de la
empresa se relaciona considerablemente con el desemperio ejercido por el recurso
humano de trabajo. Se concluyé que el implementar procedimientos de
reconocimiento por la entrega en el trabajo incrementa el desempefio de manera

progresivamente en el colaborador.

Lara y Salguero (2019) ejecutaron un proceso de investigacion para
correlacionar el salario emocional con el desempefio de un grupo de trabajadores
del area de salud la muestra fue 163 sujetos, del &rea de atencion directa al cliente
externo de Ecuador. Los resultados indican la existencia de una relacion p<.01 al
relacionar las formas de salario emocional con el desempefio ejecutado por los
colaboradores. De manera concluyente el salario ejercido a través de
procedimientos verificados por la organizacion y que impactan a nivel emocional en
los colaboradores permite impulsar de forma importante el desempefio emitido en

el trabajo.



Sudiardhita et al. (2018) plantearon la realizacién de la correlacién del salario
emocional con el desempefio del trabajador en una empresa del sector privado,
cuya metodologia fue correlacional con un grupo 346 participantes del sector
privado de Indonesia. Los resultados fueron p<.05 en la estimacién correlacional
del salario emocional con el desempefio. En conclusion, el implementar un proceso
salarial funcional donde se genera flexibilidad, reconocimiento y posibilidades de
crecimiento profesional, propicia un mayor desempefio en toda tarea ejercida por

el colaborador.

Con respecto al salario emocional se define como la compensacion que
genera una organizacidon que no es de caracter econdmico y representa un
reconocimiento emocional que recibe un empleado por los servicios prestados
(Arango y Arias, 2018). Asimismo, es la compensacion al colaborador de una
manera emocional, es decir que propicia un estado de bienestar psico-afectivo, lo
cual beneficia tanto al colaborador, como a los procesos de productividad del ente
organizacional al ser un accionar de reciprocidad (Augusto et al., 2018). En este
sentido, también se entiende como la acciébn de reforzar aquellas préacticas
ejecutadas por el recurso humano y que benefician a la organizacion, mediante
estimulos que propician estados emocionales de tipo positivos, de tal forma que se
incita a que se mantenga este proceder en un beneficio mutuo con un bajo costo

para la empresa (Espinoza y Toscano, 2020).

En ese sentido, como primera dimensidon tenemos la autonomia, que
representa la disposicion por generar independencia en el colaborador para la toma
de decisiones laborales, lo cual conlleva a generar un sentido de interés por la
actividad laboral, asi como de pertenencia al puesto de trabajo y de responsabilidad
(O’Neill et al., 2022).

La segunda dimension es el reconocimiento, se define como los procesos
gue afirman la conducta del colaborador, es decir que los reconocen como alguien
valioso de manera abierta y/o publica en el sentido que ejerce acciones que son de

importancia para los fines de la organizacién (Lopez et al., 2019).



La tercera dimension es la identificacion, que caracteriza el general una
cultura organizacional que se ajusta a las creencias del colaborador, asimismo al
sistema de esquemas planteados para el contexto laboral, de tal modo que talento
humano se identifica al presentar afinidad por la empresa (Vertakova y Maltseva,
2020). En la siguiente area se tiene a la conciliacién familiar, se define como el
equilibrio que tiene el colaborador entre la familia y el trabajo, donde la organizacion
facilita estos procesos con la finalidad de suscitar un estado conciliador entre las
responsabilidades dentro del grupo familiar con las tareas del puesto laboral, a la
vez que se genera actividades de cohesion entre las familias de los colaboradores

con la empresa (Gil et al., 2019).

La cuarta dimension tenemos a la comunicacién, que caracteriza las vias de
intercambio de la informacién dentro del entorno de trabajo, de tal manera que el
grupo humano es capaz de establecer lazos de relaciones socio-laborales de
manera funcional que ademas integra al talento humano (Espinoza y Toscano,
2020).

Como quinta dimension tenemos al desarrollo, comprendido como toda
disposicion que ofrece la organizacion para facilitar de manera importante al
crecimiento en el campo personal, asi como profesional del colaborador, por tanto,
representa las oportunidades que ostenta la organizacion para el factible desarrollo

de los colaboradores activos (Pefia y Villén, 2018).

Con respecto al modelo teérico propuesto por Cohen (1998) corresponde al
enfoque de la fidelizacién, desde esta perspectiva, la entrega del colaborador en el
cumplimiento del conjunto de tareas se debe a un accionar de lealtad emitida hacia
la organizacion, de tal manera, en consecuencia, a un proceso de fidelizacion que
realizé la organizacion para generar una vinculacion con el talento humano, en este
sentido, hace mencioén a un proceso dinamico, donde la disminucién de la lealtad
se puede atribuir al desinterés de la organizacion por estimular al talento humano,
asimismo el incremento del compromiso con las actividades laborales se atribuye
un continuo interés por insertar practicas que estimulen la lealtad del colaborador,

principalmente de tipo compensatorias.



Por lo cual, el salario emocional se posiciona como una de las practicas
compensatorias mas viables para generar lealtad en los colaboradores, debido que
tiene un bajo costo en la practica, ademas de la obtencién de resultados a corto y
mediano plazo, de tal manera que fidelizar al talento humano permite dos aspectos,
el primero, es el posicionamiento de la empresa debido a la alta productividad
generada por los colaboradores, y en segunda instancia la deseabilidad laboral,
proveniente del entorno cultural donde se encuentra funcionando la empresa al ser

referente en las acciones que ejerce sobre el recurso humano (Rubio, et al., 2020).

Entonces, desde la teoria de la fidelizacion, planteado por Cohen
(1998),menciona que se debe ejercer acciones de compensacion equivalentes al
ejercicio que genera el colaborador dentro de la empresa, con la finalidad de
procurar el bienestar ocupacional, que conlleva a la lealtad hacia la empresa, al ser
percibida como fuente de satisfaccion de las necesidades, por tanto, se incrementa
la productividad y por ende el posicionamiento empresarial con beneficios mutuos,

tanto en el colaborador como para le empresa (Yépez y Paredes, 2020).

En la siguiente variable se tiene al desempefio laboral, definido como la
practica que emite el colaborador en la realizacion de sus funciones, de tal manera
gue comprende un cierto nivel de ejercicio de la actividad laboral, que es
determinante en el progreso de la organizacién ya que la produccion se encuentra

vinculada al nivel de desempefio (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

Otro concepto agrega que representa el nivel de cometido accionado por el
colaborador en el proceso de cumplir las tareas asignadas para el puesto de trabajo
(Reyes et al., 2018). Por otro lado, también se considera un indicador para
mantener al talento humano, o decidir su rotacion, ello acorde al nivel de
desempefio que presente, a la vez que este atributo se encuentra en funcién a la
compensacion emitida por la organizacion, que refuerza, mantiene e incrementa el

desemperio (Boada, 2019).

A posterior se revisa la dimensionalidad, conformada por tres éareas, la
primera se denomina como tarea, hace referencia al desempefio ejecutado para la
realizacion satisfactoria de una tarea especifica, donde el colaborador utiliza sus

propios recursos, junto a los recursos del medio para abordar de forma eficaz una



determinada actividad que es asignada al puesto de trabajo que ocupa (Joo y
Bennett, 2018). La siguiente dimension se denomina contextual, hace referencia al
desempefio enfocado en contribuir a otras areas de la organizacion, asi como la
participacién en actividades adicionales a las consignadas para el puesto de trabajo
de tal manera que engloba la activa colaboracién del talento humano en lo que

disponga la organizacion para su funcionamiento (Park y Tran, 2018).

Y la dltima dimensién se denomina contraproducente, que hace referencia a
un desempefio que no cumple con los objetivos planteados por la organizacién, a
la vez que limita la capacidad de desarrollo empresarial (Porsgaard et al., 2018), al
generar un estancamiento, ello partiendo del principio que posiciona al colaborador
como eje de la productividad laboral, en este sentido engloba el nivel bajo de
desempefio, asimismo las conducta de alteracion del clima laboral y aquellas
manifestaciones que generar altercados con otros colaboradores que afecta los

procesos de desemperio en el trabajo (Liu et al., 2020).

En lo que respecta a la teoria, se hace mencioén a lo planteado por Hacker
(1994) referente al enfoque del “Desempeno laboral y proceso de accién”,
fundamentada en el manejo de la informacion dentro del proceso de la cognicion y
la conducta, de tal manera que el desempefio ejercido dentro del campo laboral se
explica en dos procesos, el primero corresponde al establecimiento del objetivo, el
cual permite la elaboracion de un plan de accién para su cumplimiento, el segundo
proceso representa la aplicabilidad del conocimiento y la practica del grupo humano
para conllevar este plan de manera satisfactoria, por consiguiente, primero se
plantea la meta, en segundo lugar se toman las decisiones, en tercer lugar se
elabora el plan de logro, en cuarto lugar se ejecuta basandose en los recursos
propios y del ambiente, y en el quinto lugar se genera el control del proceso para
una retroalimentacion oportuna. Por consiguiente, el lograr un alto desempefio es

la integracion del plan propuesto por la organizacion.

Por otro lado, también se tiene al enfoque tedrico de la Equidad, planteado
por Adams (1965) plantea que los individuos deben compararse para generar un
indice valorativo sobre el desempefio que ejercen en funcién si este es 6ptimo o

no, de tal manera que se puedan distribuir de manera equitativa la remuneracién
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ante el ejercicio de las actividades, ya que no todas las tareas son iguales, asi como
no todas las funciones son similares, por tanto, la teoria de la equidad plantea la
evaluacion del funcionamiento de los individuos comparandolos entre si para luego

establecer un medio de retribucidn que sea equitativo al esfuerzo.

En este sentido, el talento humano son los recursos mas valiosos, por el
propio hecho de su participacion en la actividad empresarial, por tanto, su seleccion
acorde a las funciones que se desempefiara es un proceso primordial, de igual
manera, la implementaciéon de procedimientos que impulsen el propio desempefio,
logrado no solo por procesos de remuneracién econémica (Armijos-Robles et al.,
2018). Finalmente, el generar un proceso creciente de desarrollo organizacional es
atribuido a la implementacion continua de practicas que desarrollen al talento

humano, en consecuencia (Meza et al., 2019).

En cuanto a las instituciones de las casas de reposo que albergan a adultos
mayores ofrecen servicios dedicados al cuidado integral, primeramente, cuenta con
los cuidados de enfermeria las 24 horas del dia. Los trabajadores cuentan con
experiencia y formacion en la atencibn de adultos mayores, cuentan con
profesionales tales como: Médico geriatra, médico general licenciada en

enfermeria, técnicos en enfermeria, en fisioterapia y rehabilitacion, Psicélogo

Son instituciones que buscan cubrir las necesidades requeridas por los
residentes, donde se brinda acompafiamiento permanente y una atencion integral
como: visita médica privada y Programa de Atencion Domiciliaria de Essalud.
Ademas, reciben la atencién en terapia fisica y de rehabilitacion y acompafamiento
psicoldgico, también se les brinda el servicio de alimentacion, cuidados personales
y reciben visitas familiares de lunes a domingo. Estas instituciones acogen a los
adultos mayores para brindarles una calidad de vida que ellos necesitan y se

merecen.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es basica, orientado a generar hallazgos que aporta a la
toma de decisiones dentro del fendmeno de estudio, de esta manera se conduce a
evidenciar conclusiones de utilidad para el contexto de investigacion (Consejo

Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovaciéon tecnologica [CONCYTEC], 2018).

3.1.2. Disefio de investigacién

Por otra parte, mantiene un disefio no experimental, transversal,
correlacional, de esta manera no genera procedimientos de intervencion o control
de variables, con una realizacion que se plantea en un solo periodo de tiempo, para

luego tipificar su correlacién entre las variables (Ato et al, 2013).

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Salario emocional

Definicion conceptual: compensacién que genera una organizacion que no es de
caracter economico y representa un reconocimiento emocional, y que recibe un
empleado por los servicios prestados (Arango y Arias, 2018).

Definicion operacional: Se asume en funcién a las puntuaciones obtenidas en los
35 items y las 6 dimensiones que son: Autonomia, reconocimiento identificacion,
conciliacién familiar, comunicacioén, desarrollo, de la Escala de Salario Emocional.
Indicadores: disponibilidad de toma de decisiones, disponibilidad de

independencia, refuerzo laboral, gratificacion por el trabajo, admiracion por el

trabajo, valores organizacionales, cultura organizacional, pertenencia laboral,
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flexibilidad con la familia, integracion con la familia, interaccion efectiva, relaciones
socio laborales favorables, integracion social, beneficios de esparcimiento,

actividades integradoras, oportunidad para el crecimiento laboral

Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: desempefio laboral

Definicion conceptual: practica que emite el colaborador en la realizacion de sus
funciones, de tal manera que comprende un cierto nivel de ejercicio de la actividad
laboral, que es determinante en el progreso de la organizacion ya que la produccion

se encuentra vinculada al nivel de desempefio (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

Definicion operacional: Se definié a través de las puntuaciones obtenidas en los
14 items, siendo las dimensiones como: Tarea, Contextual, Contraproducente de

la escala de desempeiio laboral.

Indicadores: Cumplimiento de funciones, abordaje de las tareas, efectividad en las
actividades asignadas, contribuciéon al ambiente laboral, relaciones favorables,
proactividad a favor del ambiente laboral, no cumple con la tarea, no cumple con
los horarios, desacata las 6rdenes organizacionales, no se ajusta a la norma

laboral.

Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: La poblacion se conformd por 150 participantes, 90 hombres y 60
mujeres, entre el rango de 20 a 50 afos de edad, teniendo en cuenta que 120
participantes tienen un nivel educativo de grado técnico, 30 con grado universitario,

con un estrato socioeconémico medio en su totalidad, que cumplen la funcién de

colaboradores en cuatro casas de reposo del distrito de Ate, 2023.
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Criterios de inclusién: Colaboradores con actividad laboral por mas de 3 meses,
gue participen de manera voluntaria, que laboran en la casa de reposo dentro de la

jurisdiccién Ate- Lima. Hombres y mujeres que oscilan entre 20 a 50 afios de edad.

Criterios de exclusion: Colaboradores con cese de labores en los proximos 2
meses, voluntarios de manera parcial en la casa de reposo, colaboradores que no
terminaron de responder los instrumentos, y aquellos que realizaron una doble

marcacion en uno o varios de los items.

Por ser una poblacion pequefa o accesible se tom0 la totalidad de los participantes,

por la tanto no se tuvo en cuenta la muestra y muestreo.

Unidad de analisis: Cada uno de los colaboradores de la casa de reposo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se efectudé la encuesta, como técnica que representa un proceso de
evaluacion que utiliza instrumentos, los cuales presentan items en forma de
interrogantes y/o afirmaciones, que al ser respondidos permiten caracterizar un
determinado rasgo, ademas del uso de competencias practicas para conllevar un
proceso adecuado de recogida de datos, y de conocimientos que permite el manejo

de las variables a recopilar por parte del evaluador (Cisneros-Caicedo et al., 2022).

En lo que respecta a los instrumentos se utilizé dos, el primero corresponde
a la Escala de Salario Emocional, elaborado por Calderon (2022) en colaboradores
de una empresa peruana. Tiene como objetivo, medir el nivel del salario emocional
de una organizacion, desde la percepcién del talento humano. Cuenta con una
estructura de 35 items, distribuidos en 6 dimensiones con una escala de respuesta
de tipo Likert, con cuatro alternativas de respuesta; es de aplicacion es individual o

colectiva, con un tiempo promedio de 15 minutos.

En lo concerniente a la validez se determind la estructura interna por el

analisis de factorial exploratorio (AFE) obteniéndose una estructura de seis (6)
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dimensiones que alcanzan una varianza acumulada del 45.03%, junto a ello, las
saturaciones por reactivos fueron de .39 a .79, asimismo el analisis de factores de
tipo confirmatorio (AFC), estimd un ajuste segun indices GFI=.90, RMSEA=.048,
CFI=.92, y pesos factoriales con valores sobre el .40. Con respecto a la fiabilidad
se estimd a través de la consistencia interna, por medio del coeficiente omega

siendo para el total de .96, y para las dimensiones desde .79 a .82 (Calderon,2022).

En el segundo instrumento del cuestionario de desempefio laboral individual
— IWPQ, elaborado por Koopmans et al. (2013) la confiabilidad fue adecuada a =
.83, a =.87 y a = .77 para sus dimensiones. En cuanto al instrumento a utilizar es
la escala de desempefio laboral elaborado por Geraldo (2022) en colaboradores de
una empresa peruana, tiene el objetivo de medir el nivel de desempeiio laboral,
cuenta con una estructura de 14 items, distribuidos en 3 dimensiones, con una
escala de respuesta de tipo Likert, con una cantidad de 5 alternativas para
responder, de aplicacion es individual, o de modalidad colectiva, con un tiempo
promedio de 10 minutos de la respuesta, en lo concerniente a la validez se
determind la estructura interna por el AFC estimando un ajuste segun indices,
RMSEA=.067, CFI=.94, TLI=.95, y pesos factoriales con valores sobre el .40, en a
la fiabilidad estimo el enfoque de consistencia interna el cual conllevé a la obtencién

del coeficiente omega por dimensiones desde .87 a .89, y por alfa de .87 a .88.

Ademas, se realizé una prueba piloto con 25 participantes para obtener los
siguientes resultados de confiabilidad de los instrumentos, mediante el método de

consistencia interna del coeficiente alfa obteniéndose resultados >.70.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos se iniciaron con la coordinacién con la autoridad de la
casa de reposo, para lo cual se expuso el objetivo del estudio en base a la
problematica, ademas de los beneficios que suscita el estudio para la organizacion,
seguido por la participacion, en cuestion de anonimato organizacional, asimismo
confidencialidad de datos individuales de los participantes, la libre participaciény el

ajuste a la norma legal de la sociedad, asi como de la propia Casa de Reposo.
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Posterior a la aceptacién, se coordind los horarios de recogida de datos, para
gue no se afecte el desarrollo de las actividades laborales, de tal manera que se
generd un proceso de recoleccion tanto individual como colectiva, segun la
disponibilidad de la poblacién de estudio, y el permiso de la organizacion para la
recopilacion de datos, en un proceso que no afectd el desempefio del grupo

humano en accion laboral.

En consecuencia, la aplicacion a la poblacién de estudio inicié con la
explicacion del propdsito de estudio, asi como la modalidad de su participacion en
términos de libertad de decision, confidencialidad estricta de la informacion y
anonimato, posterior a la aceptacion se reviso el cumplimiento de los criterios

tipificados para la recoleccion.

Luego de su cumplimiento se realizé la administracion del consentimiento
informado, como documento que permitié constatar el permiso otorgado para el uso
de informacidn y aplicar los dos instrumentos de medicidn, en un proceso donde la
evaluadora se mantuvo presente para la conformidad del proceso de recoleccion,
ademas de ser soporte ante las interrogantes y asegurar el proceso de recogida de
datos. Al culminar se agradecio la participacion, se recogieron los protocolos y se

enumerd como Unico identificador.

3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizé la plataforma IBM SPSS 25, donde se ejecutd la técnica inferencial,
para el establecimiento de la correlacion, se inicid con el reporte de la normalidad
mediante la prueba Kolmogorov Smirnov, que determindé el uso del Rho de
Spearman frente a la no normalidad en la distribucién (p<.05), como coeficientes
que permitio el reporte de la correlacidn entre los constructos. Finalmente, los datos

obtenidos se presentan en tablas de conformidad con la normativa APA.

3.7. Aspectos éticos

Se tuvo en consideracion los aspectos planteados por el Concytec (2019)

para la ética en investigacion, primero la beneficencia, acaece en la contribucién
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gue debe generar el estudio al grupo poblacional, lo cual se cumple en la
investigacion a través de las implicancias practicas y la relevancia social que
presenta la investigacion. Se tomé en cuenta la beneficencia ya que en todo

momento se busco el bien para todos los participantes de la casa de reposo de Ate

En segundo lugar, se tiene a la no maleficencia, que representa no actuar
de manera maléfica sobre los participantes y/o el contexto de estudio, en este
sentido se asumié una conducta donde prevalece la salud y el bienestar del

participante por encima de los propdésitos e intereses del estudio.

En tercer lugar, se considerd la autonomia, que representa la libertad de
decision. Por lo cual la investigacion utiliza el consentimiento informado, asi como
la explicacion verbal de los procesos de investigacion, respetando la autonomia,
para que los trabajadores tomen la decision de participar 0 no sin consecuencias
negativas para ellos.

En el dltimo principio se tiene a la justicia, que tiene un proceder justo, por
tanto, la investigacion se ajusta a la norma propuesta por el contexto organizacional
en cuanto a las reglas lo se efectuara respetando por igual, sin discriminacion de
ningun tipo a los participantes de las Casas de Reposo, asi como lo planteado por

la cultura para delimitar el actuar justo en investigacion.
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IV.  RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre salario emocional y el desempefio laboral

Variables Rho p

Salario emocional Desempefio laboral ,570" .000

En la tabla 1 se observa que el salario emocional y el desempefio laboral
tiene una relacion positiva y significativa de efecto grande, siendo un (rho = .57, p

< .01), por lo consiguiente se acepta la hipotesis propuesta.
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Tabla 2

Relacion entre autonomia y el desempefio laboral

Variables Rho p

Autonomia Desempefio laboral ,503" .000

En la tabla 2 se observa una correlacién positiva y significativa de efecto
grande (rho=.50) y significativa (p<.01) entre la dimensién autonomia y la variable

desempefio laboral.
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Tabla 3

Relacion entre reconocimiento y el desempefio laboral

Variables Rho p

Reconocimiento Desempefio laboral 462" .000

En la tabla 3 se observa una correlacién positiva de efecto moderado
(rho=.46) y significativa (p<.01) entre la dimension reconocimiento y la variable

desempefio laboral.
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Tabla 4

Relacion entre identificacion y el desempefio laboral

Variables Rho p

Identificacion Desempefio laboral 470" .000

En la tabla 4 se observa una correlacién positiva de efecto moderado
(rho=.47) y significativa (p<.01) entre la dimension identificacion y la variable

desempeiio laboral.
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Tabla 5

Relacion entre conciliacion familiar y el desempefio laboral

Variables Rho p

Conciliacion familiar Desempefio laboral 470" .000

En la tabla 5 se observa una correlacién positiva de efecto moderado
(rho=.47) y significativa (p<.01) entre la dimension conciliacion familiar y la variable

desempeiio laboral.
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Tabla 6

Relacion entre comunicacion y el desempefio laboral

Variables Rho p

Comunicacion Desempefio laboral ,554" .000

En la tabla 6 se observa una correlacion positiva de efecto grande (rho=.55)

y significativa (p<.01) entre la dimension comunicacion y el desemperio laboral.
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Tabla 7

Correlacion entre desarrollo y el desempefio laboral

Variables Rho p

Desarrollo Desempefio laboral ,508™ .000

En la tabla 7 se observa una correlacion positiva de efecto grande (rho=.50)

y significativa (p<.01) entre la dimension desarrollo y la variable desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Los resultados indican una relacién positiva de efecto grande entre el salario
emocional y el desempefio laboral en trabajadores de una casa de reposo de Ate,
(rho=.57) y significativa (p<.01), aceptandose la hipétesis general y rechazando la
hipotesis nula, teniendo en cuenta que si se incrementa el salario emocional
aumenta el desempefio laboral. Estos resultados concuerdan con los obtenidos por
Izarra y Rodas (2023), quienes obtuvieron un coeficiente Rho=.67 p<.05, de igual
manera, Rodriguez (2022), en colaboradores de Chicama, hall6 un indicador
Rho=.83 p<.01, ademas Roca y Vargas (2022) en la localidad de Huaura reporto
una relacion de Rho=.68 p<.01. Por otro lado Fogata et al (2022) evidencio que el
desempefio, tiene una relacién de p<.05; Esto permite comprender, que el
incremento de la compensacion no econdmica, esta representada por un
reconocimiento emocional que brinda la organizacion, reflejandose en el
desempeiio positivo (Arango y Arias, 2018), esto aumenta de forma visible la
efectividad en el cumplimiento de las actividades laborales y genera un impacto
significativo en el progreso de la organizacion (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

A continuacion, entre la autonomia y el desempefio laboral, se encontré una
relacion positiva de efecto grande (rho=.50) y significativa (p<.01), aceptandose la
hipdtesis planteada, esto quiere decir que el incremento de la autonomia se
relaciona con el aumento del desempefio de los colaboradores de la casa de
reposo. Estos resultados son similares encontrados a los de Huillca (2022),
obteniéndose una relacion p<.01 entre la estimulacion de la independencia laboral
y el desempefio; la misma relacion significativa, (p<.05) se evidencié dentro del
estudio de Enciso y Mallqui (2021) realizado en una empresa de Caceres del Peru.
Por tanto, las organizaciones que otorgan a sus colaboradores la capacidad de
tomar decisiones laborales de forma independiente, generando interés en sus
colaboradores (O’Neill et al., 2022), lo cual permite un incremento del compromiso
y dedicacion que muestra un empleado al llevar a cabo responsabilidades

asignadas (Reyes et al., 2018).
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Asimismo, se estimd la relacion entre reconocimiento y el desempefio
laboral, obteniendo un resultado positivo de efecto moderado (rho=.46) y
significativo (p<.01), entonces se acepta la hipétesis, en consecuencia, el
reconocimiento el talento humano se relaciona con el aumento del desempefio en
la casa de reposo. Los hallazgos concuerdan con Huillca (2022), quien report6 una
relacion de r=.21 p<.05 entre la dimension reconocimiento y el desemperfio,
asimismo, Paais y Pattiruhu (2020) en Indonesia hall6 significancia (p<.05) en la
relacion entre los constructos descritos. Las organizaciones que promueven la
valoracion publica y abierta de las acciones de los empleados, contribuyen en el
aumento de la productividad (Lopez et al., 2019) por lo tanto cuando se incrementa
el nivel de desemperio, estas acciones fortalecen las actividades realizadas en la

empresa (Boada, 2019).

Posteriormente, la correlacién entre identificacion y el desempefio laboral,
demuestra una relacion positiva de efecto moderado (rho=.47) y significativo
(p<.01), esto indica que el incremento de los valores institucionales en los
colaboradores se relaciona con el aumento escalonado del desempefio. De manera
semejante Huillca (2022), obtuvo que el factor de identificacion presenta una
relacion r=.42 p<.01 con el desempefio, de la misma forma Lara y Salguero (2019),
también encontré que la identificacion es un aspecto significativo (p<.05) en relacion
al desempefio. Por lo consiguiente, el proceso de identificacion con la cultura
organizacional en cuanto a las creencias y valores, fortalece la afinidad con la
organizacion (Vertakova y Maltseva, 2020), en esta misma direccion si se impulsa
significativamente la forma en que un empleado lleva a cabo sus tareas y funciones,

esto implica un nivel positivo de actividad laboral (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

A continuacion, se encontré una correlacion positiva de efecto moderado
(rho=.47) y significativa (p<.01), entre conciliacion familiar y el desempefio laboral,
por lo tanto, el incremento de la conciliacién familiar en los trabajadores se vincula
con el aumento importante del desempefio. Este resultado tiene convergencia con
lo obtenido de Koo et al. (2020) dentro de una empresa del contexto privado de
Corea del Sur, al referir que las actividades orientadas a cohesionar la familia con

la empresa tienen una relacion significativa (p<.01) con el ejercicio de las funciones
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del grupo laboral. Por tanto, el equilibrio entre las responsabilidades familiares y
laborales donde la empresa fomente actividades esto fortalecera las relaciones
familiares de los empleados con la empresa (Gil et al., 2019). De esta manera, se
promueve el compromiso de las tareas en el trabajo, de tal forma que un empleado

realiza sus funciones y competencia de forma 6ptima (Reyes et al., 2018).

A continuacién, se establecid la relacién positiva de efecto grande entre
comunicacién y el desempefio laboral,(rho=.55) y significativa (p<.01), por
consiguiente la comunicacion adecuada entre la organizacién y el talento humano
tiene un impacto positivo en el desempefio del trabajador; estos resultados
concuerdan con el hallazgo de Izarra y Rodas (2023) donde se estimé un
coeficiente de Rho=.66 p<.01 entre la comunicacion y el desempefio, de la misma
forma Paais y Pattiruhu (2020) encontraron significancia (p<.05) al comparar los
mismos indicadores. Concluyen gue las organizaciones que promueven interaccion
efectiva entre los miembros de la empresa generan cohesion e integracion de
talento (Espinoza y Toscano, 2020), logrando estimular habilidades de cada
empleado para alcanzar objetivos planteados por la organizacion (Boada, 2019).

Por ultimo, se establece la relacion positiva de efecto grande entre desarrollo
y el desempefio laboral, con un (rho=.50) y (p<.01), encontrando que el desarrollo
personal promueve el desenvolvimiento adecuado en la ejecucion de tareas, esto
conlleva al incremento de la productividad en el colaborador y la organizacién; Lo
cual concuerda con Fogaca et al (2020), quien reporté significancia de (p<.05) al
relacionar estos constructos. Por lo tanto, la organizacion que motiva con recursos
de aprendizaje genera crecimiento a nivel personal y profesional (Pefia y Villon,
2018), por lo cual el trabajador reafirma su responsabilidad y compromiso en la
realizacion de tareas teniendo implicancia productiva de nivel alto en la

organizacion (Ramirez-Vielmay Nazar, 2019).

Por otro lado, se encontr6 como limitacion el contacto con el personal, como
consecuencia de horarios rotativos, horarios pocos flexibles para citas fuera de
horarios laboral, pocos estudios en la poblacion relacionado al adulto mayor que

limitdé la comparacion de los antecedentes la generalizacion de los resultados a
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otras muestras de estudio, se requeriria la réplica del estudio en otras instituciones
con poblaciones similares, por tanto, los resultados son generalizables Unicamente

al escenario de estudio.

Por lo discutido, los resultados permitieron generar evidencia para tomar
decisiones dentro del centro geriatrico al demostrar la relacion entre el salario
emocional y su impacto en el desempefio, para una praxis efectiva, ademas que
proporcion6 evidencia util para el beneficio de los colaboradores dentro del
bienestar ocupacional, por otro lado, también contribuye con hallazgos sobre la
validez y confiabilidad de los instrumentos y en la creacion de un antecedente en
un sector poblacional que rara vez se investiga, por ultimo permitid verificar la
evidencia tedrica-empirica sobre la relacion entre las variables, al mismo tiempo
gue implicé una revisién actualizada de modelos teodricos, perfilando un estudio

relevante.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind la relacion entre el salario emocional y el desempefio laboral
en trabajadores de una casa de reposo de Ate, encontrdndose una
correlacion positiva de efecto grande (rho=.57) y significativa (p<.01),
afirmandose que la autonomia, el reconocimiento, la identificacion, la
reconciliacion familiar, la comunicacion y el desarrollo del salario emocional

se relacionan con el desempefio laboral.

Segunda: Se obtuvo la relacion entre la dimensién autonomia y el desempefio
laboral, hallAndose una correlacién positiva de efecto grande (rho=.50) y
significativa (p<.01), por tanto, la toma de decisiones y disponibilidad de

independencia se relaciona con un mayor desempefio laboral

Tercera: Se establecio la relacion entre la dimension reconocimiento y el
desempefo laboral, reportandose una correlacion positiva de efecto
moderado (rho=.46) y significativo (p<.01), por tanto, al aumentar refuerzo
laboral, gratificacion y admiraciéon por el trabajo, se incrementara el

desempeiio de los trabajadores de las Casa de Reposo.

Cuarta: Se identificé la relacion entre la dimension identificacion y el desempefio
laboral, hallandose una correlacién positiva de efecto moderado (rho=.47)
y significativo (p<.01), en consecuencia, la afinidad en valores y las
creencias de los colaboradores se asocia con el desempeiio ejercido dentro

de la organizacion.

Quinta: Se determiné la relacion entre la dimension conciliacién familiar y el
desempefio laboral, obteniéndose una correlacion positiva de efecto
moderado (rho=.47) y significativa (p<.01), la flexibilidad e integracion con

la familia se relaciona con el desempefio de sus funciones ejecutadas.

Sexta: Se hallo la relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio
laboral, obteniéndose una relacion positiva de efecto grande (rho=.55) y
significativa (p<.01), por tanto, las interacciones socio laborales favorables

se relaciona con un mayor desempeio en el trabajo.
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Séptima: Se establecid la relacién entre la dimension desarrollo y el desempefio
laboral, encontrandose una correlacion positiva de efecto grande (rho=.50)
y significativa (p<.01), aseverandose que el incremento de las actividades
integradoras, asi como de beneficio para el desarrollo laboral, se relaciona

con el aumento del desempefio dentro del trabajo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Implementar un programa de reconocimiento laboral a largo plazo, lo cual

implica fomentar una cultura de afirmacién sobre el grupo humano, en un
proceso netamente emocional, a través de elogios publicos acorde a los
logros, asimismo reconocimientos significativos, capacitaciones para el
crecimiento laboral, y el planteamiento de oportunidades de linea de

carrera.

Segunda: Implementar un enfoque de empoderamiento entre los colaboradores,

esto implica delegar responsabilidades y tareas, para fomentar la toma de
decisiones, lo cual mejora la calidad de atencion a los residentes, al permitir

un sentido de participacion en el trabajo de manera autonoma.

Tercera: Establecer un programa de reconocimiento mensual, esto implica

Cuarta:

reconocer los logros individuales de los colaboradores, personalizar el
reconocimiento para que sea especifico para cada uno, incluir la
participacion de los comparieros de trabajo, ofrecer premios significativos,

celebrar publicamente los logros.

Implementar actividades culturales acorde a los valores de la empresa, de
tal forma que se logre promover la colaboracion a través de proyectos en
equipo, de tal manera que se logre reforzar constantemente los valores y

la mision de la organizacion.

Quinta: Instaurar politicas de flexibilidad laboral que incluyan horarios flexibles, dias

de permiso, acceso a guarderia, programas de apoyo familiar y actividades

integrativas entre la familia y empresa.

Sexta: Establecer reuniones periddicas de equipo y sesiones de retroalimentacion,

para promover la comunicacion efectiva, ademas de implementar
actividades de capacitacién en habilidades comunicativas para mejorar la

expresion de ideas y la resolucion de conflictos.

Séptima: Establecer un programa de desarrollo profesional constante, lo cual

involucra identificar las necesidades individuales de formacion, ofrecer
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oportunidades de aprendizaje, implementar programas de mentoria, ayudar

a los colaboradores a planificar sus trayectorias profesionales.
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ANEXOS
Anexo 1

Permiso institucional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ado de la unidod, la paz y el desarrolio”

Ate, 07 de Junio 2023

Dacy Felicitas Espinoza Castro de Castelares
Gerenta General
" CASA DE REPOSO SALAMANCA™

ERESENTE -

£s gruto saludaria cordiclmente en noméve de la Universidoad César Vallejo - Flial
Lima Campus Ate, a la wez, presentar a las estudiontes ONORBE RODRIGUEZ, JHANY LUZ
identificada con DNI 46850729, cidigo untversitario N* 7002500320 y SURCO CONDOR!,
ANGELICA con DNI 10173009, cidigo wniversitario N* 7002500649 , estudiantes del X!
ciclo del programa de estudios de la Escuela de Psicologla de nuestra casa de estudio; gulenes
realizardn o desarrollo de su proyecto de investigacién para obtener ef titulo profesional de
Psicologla denominado. “Salario emecional y desempeno laboral en trabajadores de una
casa de reposo en Ate, 2023°; agradecemos por antelackén le brinde las facilidades del caso,
en la entidad que estd bajo su direccidn.

En esta oporturidad hage propicia la ecasidm para renovarle los sentimientos
de mi especial consideracidn y estima personal

|efa de |a Escuela de
Universidad César Vallejo- Campus Ate

UCV, licenciada para que “
puedas salir adelante. fw oo
ucv.esu oo 8



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de ko wuidod, ka paz y el desarrelio”™

A, 07 de junio 2023

Andy foel Pocherrez Armuaategei
Gerente Geseral

"CASA DE REPOSO SANTE™
ERESENTE -

£3 grote sefudarle confialmente en sombve de ke Dsiversidad Céar Vallojo - Filiad
Lhawa Camopees Aze, 0 o vex presestar a las estadiontes ONORBE RODRIGUEZ, JHANY LUZ
identificado con DNT 46850729, cddige uwwersitario N* 7002500320 y SURCO CONDORY,
ANGELICA cow DNI 10173009, oo unkwersitario N® 7002500649 | cstudiontes del XT
ciclo def programa de estadias de la Excveldo de Psivologie de nuestra cosa de estvdio; quienes
realizarde o) desarvelio dv su proyecto de ivestigoacide para obtener @ titulo profesiosal de
Peicadogia denaminade: “Salarie csmocional y desempedio laboral en trabajadores de mog
casa de reposo en Ate, 20237: agradecemos por antelocide ke brinde fas focilidades del caso,
o s encidad que esnd doje sy direcoidy

Er esto oportsnidad bago pvapicia le ocasidn pava resovarie los seatimientos
de and especial consideracion y estin personal

Mg Edith Honorina Jara Asses
Jefa de L Escueda do
Universidad Cé=ar Vallojo- Campus Mo

UCV. liconciada para que
puedas salr adelante. fiviao
: luceedu oe I



Cartas para permisos & 0O

JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ <jonorber@ucwirtual edu.pe> 1031(hace 3horas) fy €
para eppsicologia.ate v

Saludos cordiales, estimados representantes de la escuela de Psicologia, somos las alumnas del X ciclo, Jhany Luz Onorbe Rodriguez, identificada
con D.N.1 46850729, Angelica Surco Condori, identificada con D.N.| 10173009, Estamos realizando una investigacion cuyo titulo es " Salario
emocional y desempefio laboral en trabajadores de una casa de reposo en Ate, 2023" Solicitamos enviar las cartas para solicitar los permisos a las
instituciones correspondientes.

-Andy Joel Pacherrez Arrunatequi, gerente general de "Casa de reposo Sante”

- Dacy Felicitas Espinoza Castro VDA de Castellares, gerenta general de " Casa de reposo Salamanca”

- Brigitte Mary Ayala Garcia. gerenta general de " Residencia del Adulto Mayor Sweet Home"

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarles mis sentimientos de agradecimiento y estima, quedo a la espera de su pronta respuesta.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo®

Ate, 07 de junio 2023

Andy loe! Pachervez Arrunategul
Gerente General

"CASA DE REPOSO SANTE"™
PRESENTE. -

Es grato sefudarlo cordialmente en nombre de la Universidad César Vallejo - Filtal
Lima Compus Ate, @ o vex, presentar a las estudiontes ONORBE RODRIGUEZ, JHANY LUZ
identificada con DNI 46850729, cidigo universitario N° 7002500320 y SURCO CONDORI,

ANGELICA con DNI 10173009. codiao universitario N* 7002500649 | estudiantes del XI
ciclo del programa de estudios de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudio; quienes

realizaran e! desarrollo de su proyecto de 1gacion para obi el titulo profesional de
Psicologia d da; “Salario cional y desempeno laboral en trabajadores de una

o de renaen en Ate. 20237 naradecemas nor antelocidn lo heinde los fncitidades dof coen

en la entidod que estd bajo su diveccidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para r e Tos fen tos
de mi especiel consideracion y estima personal

Atentumente
s i v 2 )
S st ,4
AL
Mg, Edith Honorina Jara Ames

[efa de Ja Escuela de Psicologia
Universidad César Vallejo- Campus Ate

UCV, licenciada para que -
puedas salir adelante. fveo



ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afe de la unidad, la poz y el desarrollo®

L
Ate, 07 de jutilo 2023

Decy Felicitas Espinaza Castro de Castellares
Gerenta General
" CASA DE REPOSO SALAMANCA™

ERESENTE. -

Es grato seludarla cordlalmente en nombre de la Universidad César Vallejo - Fillal
Lima Campus Ate, o lo vez, presentar a las estudiantes ONORBE RODRIGUEZ, JHANY LUZ
identificada con DNI 46850729, codigo universitario N° 7002500320 y SURCO CONDORI,
ANGELICA con DNI 10173009, cidigo universitario N® 7002500649 , estudiantes del Xi
ciclo del programa de estudios de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudio; quienes
realizardn el desarroilo de su proyecto de investigacion para obt el titulo profesional de

Psicologia denominado: “Salario emoctonal y desempefio laboral en trabajadores de una
rasa de reposo en Ate, 2023 agradecemas por ontelocidn le hrinde los focilidades def coso,

en la entidad que estd bajo su direccidn,

En esta oportunidad hago propicia la ocesién para r rie los fentos
de mi especial considenracion y estima personal

Atentamente

Mg, Edith Honorina Jara Ames
Jefa de la Escuela de Psicologia
Universidad César Vallejo- Campus Ate

UCV, licenciada para gque
puedas salir adelante. fvleo
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° 947 RAT A6/ 506504

CASA DE REPoso e Casasanteateargmail com
SANTE - ATE o Av Huarachiri 664  Urh Santa Bacuael

1 etapa on Ate

“Afo de la Unidad, la Paz y ¢l Desarrollo™

Lima, 15 de junio del 2023

Seiiora:

Mg. Edith Honorina Jara Ames

JEFE DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA
Universidad Cesar Vallejo -Ate

Presente. -

Es grato dirigirme a usted a nombre de la Casas de Reposo Sante E.[.R.L.
con RUC: 20606475307 del distrito de Ate, para expresarle mi saludo cordial y a la vez
comunicarle que como Gerente General de la casa de reposo doy mi aprobacion a las
alumnas Jhany Onorbe Rodriguez con DNI 46850729 codigo universitario 7002500320
y Surco Condori Angelica DNI 10173009 cédigo universitario 7002500649 para la
ejecucion del proyecto de investigacion Salario Emocional y Desempeiio laboral en
las Casas de Reposo en Ate - 2023, agradecemos por haber tomado en cuenta nuestras
instituciones para la realizacion de este proyecto.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para reiterarle mis saludos y
estima personal.

Me despido de usted.

Atentamente,
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“Afie de 2 Unidad, I2 Paz y 2] Desarrolls™

Lima, 17 de jumio del 2023

Senara:

iz Edith Honorina Jara Ames

JEFE DE LA ESCTUELA DE PEICOLOGIA
Universidad Cesar Vallejo -Ate

Prozemte. -

E: grato dirizimme a usted a nombre de la Caszs de Feposo Salamanca
Castellares vy Asociados 5.C. De FL. Del distrito de Ate, para expresarle mi saluda
cordial v a Iz vez commmicarle que coma directora general de la casa de reposo doy mi
aprobacion 2 lzz ahmama: Themy Ownorbe Fodrigper com DNI 48230720 codizo
unjversitario  TO0Z3003Z0 v Swco Condor Angelica DI 10173009 codige
univerzitario 7002300648 parz 12 ejecucion del provects de imvestizacion, Salario
Emocdional ¥ Desempeio laboral en trabajadores de las Casas de Reposo en Ate -
2023, agradecemos por haber tomado en cuents noesiras insttuciones para la
r&ahzsﬂau de este provects.

En estz oportinidsd hego propicia la ocasidn para reiteratle mis sahedos v
estima personsl

Me despido de usted.
Atentamente,
CASTELLARES Y ASOCUDOS 8., DEAL.
T AR -
wﬁﬁm
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ﬁ Universidad Cesar Vallejo

ANEXO N.° 4: Modelo de informe de revision expedita/completa de proyectos de
investigacion

Informe de revisidn de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de Escuela Profesional de Psicologia

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacidn de la Escuela de Psicologia; deja constancia que el
proyectn de investigacion fitulado "Salario emocional y desempefio laboral en trabajadores de una casa de reposo
de Ate, 2023", presentado por los autores: Onorbe Rodriguez Jhany Luz, Y Surco Condori Angélica, ha pasado una
revision expedita por Maria del Pilar Mori Sanchez de acuerdn con la comunicacian remitida el 07 de julio, por lo cual
se determina gue |a continuidad para la ejecucidn del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

( x)favorable  Jobservado ( Jdesfavorable.

Lima, 05 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Luis Alberto Chunga Pajares Presidente 43500086 ,ai-,.,l?_.
— J.' ]
Marfa del Pilar Mori Sanchez Vocal 2 10621155 | A0

A
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

ACTA DE SUSTENTACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

LIMA, 13 de Julio del 2023
Siendo las 11:00 horas del 130072023, el jurado evaluador se reunid para presenciar el
acto de sustentacidn de Proyecio de Investigacidn titulado: “SALARKD EMOCIOMAL Y
DESEMPEND LABORAL EN TRABAJADORES DE CASAS DE REPOSO DE ATE. 2023,
presentado por  los autores OMORBE RODRIGUEZ JHAMY LUZ. SURCO COMDORI
ANGELICA egresados de la escusla profesional de PSICOLOGIA

Concluide el acto de exposicidn y defensa de Proyecto de Investigacidn, €l jurado luego de
la deliberacién sobre la sustentacidn, dictamind:

HAutor Dictamen
ANGELICA SURCO CONDORI
{16yCum Laude
JHAMNY LUZ ONORBE RODRIGUEZ

Se firma la presente para dejar constancia de lo mencionado

Firmado alectrdni camente por: Firmado electrinicaments por: LPADILLA, &
DMOSQUERA el 13 Jul 2023 11:4E:20 13 Jul 2023 11:46:12
DIND FERNAMDO MOSOUERA LILY MARGARITA PADILLA
TORRES CARRASCO
PRESIDENTE SECRETARIO

Finmado alectrénicamente por:
CCASTROSATID &l 13 Jul 2023 11:46:00

MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
VOCAL{ASESOR)

Cédigo documento Trilce: TR - 0576869

* Parw Pra y posgrado los tengin de Sclasen n l R e b g y Liukos

Tt INVESTIGA
== JCV
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PERFIL

JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ

Calificacién, Clasificacién y Registro de Investigadores
Solicitar Incorporacién

° Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 25/05/2023

PERFIL

ANGELICA SURCO CONDORI

Calificacion, Clasificacion y Registro de Investigadores

° Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 25/05/2023
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Anexo 2

Operacionalizacion

Matriz de operacionalizacién de la variable salario emocional

Definicién Definicién Dimension | Indicadores Escala de
conceptual operacional medicién
Salario compensacion que |Se asume en | Autonomia | disponibilidad de toma de | Ordinal
emocional | genera una | funcibn a las decisiones, disponibilidad
organizacién gue no | puntuaciones de independencia
es de cardcter | obtenidas en los
econdmico y| 35 items de la
representa un | Escala de Salario refuerzo laboral,
reconocimiento Emocional gratificacion por el
emocional, y que (Calderén, 2022). Reconoci trabajo, admiracion por el
recibe un empleado miento trabajo
por los servicios
prestados (Arango y
Arias, 2018). valores organizacionales,
cultura organizacion,
Identificaci | Pertenencia laboral
on
flexibilidad con la familia,
integracion con la familia
interaccién efectiva,
Conciliacio | relaciones socio laborales
n familiar | favorables,  integracion
social
beneficios de
Comunica esp.)a.rumlent.o,
cion actividades integradoras,
oportunidad para el
crecimiento laboral
Desarrollo
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Matriz de operacionalizacién de la variable desempefio laboral

Variable de | Definicion Definicién Dimen | Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional sion medicion
Desempefio practica que | Se asume en funcion | Tarea |cumplimiento de| Ordinal
laboral emite el | a las puntuaciones funciones,

colaborador en | obtenidas en los 14 abordaje de las

la realizacion de | items de la escala de tareas, efectividad

sus funciones, | desempefio laboral en las actividades

de tal manera | (Geraldo, 2022). asignadas

que comprende

un cierto nivel de

ejercicio de la Contex | contribucion al

actividad laboral, tual ambiente laboral,

que es relaciones

determinante en favorables,

el progreso de la proactividad a

organizacion, ya favor del ambiente

que la laboral

produccion  se

encuentra

vinculada al nivel no cumple con la

de desempefio c tarea, no cumple

(Ramirez- onira | on los horarios,

Vielma y Nazar, produc desacata las

2019). ente 6rdenes

organizacionales,
no se ajusta a la
norma laboral
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Anexo 3
Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio: “Salario emocional y desempefio laboral en trabajadores de las
casas de reposo de Ate, 2023”

Investigador: Jhany Luz Onorbe Rodriguez, D.N.I 46850729

Angelica Surco Condori, D.N.I 10173009

Instituciéon: Casas de reposo de Adultos Mayores Ate -Lima

Nombre del participante: Los trabajadores de la casas de reposo de Ate -Lima

Proposito del estudio:

Te invitamos a participar en un estudio donde se pretende relacionar el salario
emocional y el desempefio laboral, por ello es muy importante su participacion,
porque los resultados permitiran una mejor toma de decisiones dentro de tu

institucion.

Procedimientos:
Se explicard aspectos como anonimato, libre participacion y beneficio a posterior
de la investigacién, aquellos que accedan a ser parte del estudio y cumplan los

criterios, se les proporcionara dos instrumentos para ser llenados.

Riesgos:

La evaluacion demora 20 minutos. Esto sera coordinado con la gerencia.

Beneficios:
Los beneficios que trae consigo es que su informacion nos brindard datos que
contribuyen a futuras investigaciones de procedimientos estadisticos, brindar

hallazgos para generar actividades psicologicas.
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Costo:

No deberas pagar nada. Igualmente, no recibirds ninguna compensacion.

Confidencialidad:

Sera de manera anénima con la finalidad de no revelar tu identidad, de manera que
contestes las preguntas de manera confiable, los datos obtenidos no seran
revelados.

Derechos del participante:
Podras omitir responder el cuestionario en cualquier momento si siente que te
afecta emocionalmente. En el caso de tener otra consulta sobre la investigacion,

podras escribir a los correos de los responsables de la investigacion al:

Jhany Luz Onorbe Rodriguez, email. jonorber@ucvvirtual.edu.pe, Angelica Surco

Condori asurco@ucvvirtual.edu.pe. Docente asesor Martin Castro Santiesteban,

email ccastrosalO@ucvvirtual.edu.pe.

Declaracion y/o Consentimiento
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo de las actividades en
las que participaré si ingreso al estudio, también entiendo que puedo decidir no

participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Firma:

Nombres: Fechay hora
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Anexo 4 Instrumentos

ESCALA DE SALARIO EMOCIONAL FINAL INSTRUCCIONES

. La presente escala presenta una lista de frases, las cuales van a permitir conocer su opinion acerca del salario
emocional que percibe dentro de su empresa laboral.

» Lea detenidamente cada frase y conteste de acuerdo a como usted piense y crea.

* Responde de manera sincera y recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas.

. Marque con un (X) en el cuadro del nimero que usted considera es el mas conveniente segun su percepcion. Las
alternativas de respuestas son:

Ne PREGUNTAS Nunca | C3! | CaS | gonne
nunca | siempre

1 Realizo mis actividades laborales con libertad

2 Expreso mis opiniones con libertad

3

En mi 4rea de trabajo respetan mis opiniones

4 | Tengo autonomia y libertad para hacer propuestas de mejora en mis actividades de
trabajo

5 | En mi area de trabajo mis superiores son flexibles cuando presento alguna dificultad
personal

Recibo algun reconocimiento o elogio por el trabajo extra que realizé

6
7 | Reconocen mi trabajo y esfuerzo brindado
8 | En mi area de trabajo celebran las fechas festivas de los trabajadores

9 | Miesfuerzo de trabajo es reconocido de manera apropiada

10 | Mi rendimiento laboral es fundamental para el crecimiento de la organizacion

11 | Me identifico adecuadamente con el area en que me encuentro

12 | Me considero un colaborador competitivo

13 | Reconozco facilmente mis debilidades y fortalezas

14 | Me siento a gusto trabajar en equipo

15 | Mi horario laboral me permite compartir tiempo con mi familia

16 | Puedo manejar bien mi trabajo y vida familiar al mismo tiempo

17 | Me brindan opciones laborales de modo que pueda pasar el tiempo en familia
(Teletrabajo, horario de verano, compensaciones de horas)

18 | Presentd una adecuada comunicacion con mi supervisor ante cualquier problema
personal o familiar

19 | La comunicacién con mi jefe directo satisface mis necesidades inmediatas

20 | La comunicacién con mis superiores es horizontal

21 | La comunicacién con mi jefe directo es muy buena

22 | En mi &rea de trabajo buscan la integracion familiar mediante actividades programadas

23 | Me siento conforme con los beneficios que recibe mi familia de parte de la organizacion
donde laboro

24 | La empresa cumple las solicitudes vacacionales cuando la oportunidad lo amerita

25 | La empresa me brinda la oportunidad de desarrollarme personal y
laboralmente

26 | La empresa motiva al trabajador a seguir creciendo profesionalmente

27 | En la organizacién hay oportunidad de ascenso

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

29 | Me capacitan constantemente para reforzar el trabajo diario

30 | La empresa fortalece mis competencias profesionales

31 | Recibo feedback para superar mis debilidades y mejorar mis fortalezas

32 | En mi trabajo motivan el desarrollo proactivo del trabajador

33 | La empresa me brinda la oportunidad de relacionarme con otras personas
(trabajo multidisciplinario)
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34

En el trabajo motivan el trabajo en equipo

35

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

FICHA TECNICA

Nombre Escala de Salario emocional
Afio 2019
Autor Sonia Elizabeth Calderén Quispe
Procedencia Lima, Perq.
Significacion Instrumento psicométrico disefiado para identificar el nivel de salario emocional que emplea

la Organizacion para sus colaboradores

Aspectos que evalla

Autonomia asociada al salario emocional, reconocimiento asociado al salario emocional.
Identificacion asociada al salario emocional, conciliacion familiar asociado al salario emocional,

comunicacién asociada al salario emocional, desarrollo e integracién asociado al salario emocional.

Administracién

Individual o colectivo

Aplicacion colaboradores de todas las edades y género, dentro de una empresa privada que brinda servicios
Duracién 10 a 15 minutos

Tipo de item Enunciados con alternativas Politdmica tipo escala Likert

Ambitos Organizacional

Materiales Manual de registros y hoja de respuestas

Validez de contenido

Se hallaron evidencias para la validez de contenido mediante el método de juicio de expertos, a través de
la validez de V. de Aiken (p>80).se determind la estructura interna por el andlisis de factorial exploratorio
(AFE) obteniendo una estructura de seis (6) dimensiones que alcanzan una varianza acumulada del
45.03%, junto a ello, las saturaciones por reactivos fueron de .39 a .79, asimismo el andlisis de factores
de tipo confirmatorio (AFC), estim6 un ajuste segun indices GFI=.90, RMSEA=.048, CFI=.92, y pesos
factoriales con valores sobre el .40. Con respecto a la confiabilidad se estimé a través de la consistencia
interna, por medio del coeficiente omega siendo para el total de .96, y para las dimensiones desde .79 a
.82. (Calderon,2022)
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Validacion de la escala desempenio laboral individual en
colaboradores peruanos

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo.

Agradecemos leer detenidamente y con atencién, indicar con qué frecuencia ha experimentado
cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva laborando. Luego seleccione
la alternativa que mejor describa su opinién:

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A ve-

ces = 3, Casi siempre =4 y Siempre =5

Nota: Si esta contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de respuesta

No

ftems

01

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

02

He sido capaz de establecer prioridades.

03

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

04

He gestionado bien mi tiempo.

05

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las
anteriores ya estaban completadas.

06

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos
sobre mi puesto de trabajo.

07

He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

08

He asumido responsabilidades adicionales.

09

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10

He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11

He empeorado los problemas del trabajo.

12

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de
los aspectos positivos

13

He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de

mi trabajo.

14

He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre
aspectos negativos de mi trabajo.
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FICHA TECNICA

Nombre Escala de desempefio laboral individual
Afio 2022
Autor Luis Alberto Geraldo Campos

Procedencia

Validacion en el contexto peruano del instrumento original de Koopmans, rendimiento laboral individual -

(Argentina)

Significacién

Instrumento psicométrico

Aspectos que evallia

Permite medir adecuadamente el desempefio de los colaboradores

Administracién

Individual

Aplicacion colaboradores de todas las edades y género, dentro de una empresa privada que brinda servicios
Duracion 10 a 15 minutos

Tipo de item tipo escala Likert

Ambitos Organizacional

Materiales Manual de registros y hoja de respuestas

Validez de contenido

En lo concerniente a la validez se determiné la estructura interna por el AFC estimando un ajuste segun
indices, RMSEA=.067, CFI=.94, TLI=.95, y pesos factoriales con valores sobre el .40, la confiabilidad estimé
el enfoque de consistencia interna, el cual conlleva a la obtencion del coeficiente omega por dimensiones
desde .87 a .89, y por alfa de .87 a .88
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ANEXO 5

Autorizacion

Autorizacion para utilizar su instrumento "Escala de salario emocional” ¢ 8 [
Externo = Recibidos =

JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ lun, 29 may, 15:24 (hace 8 dias) vy
Buenas tardes estimada Psicologa Sonia Elizabeth Calderdn Quispe, nos dirigimos a usted para saludarla cordialmente, somos alumnas de la univer. ..

9 SONIA CALDERON mar, 30 may, 10:31 (hace 7 dias) ¥y “ :
parami =

Buenas tardes Jhany

Se brinda la autorizacién. Favor de brindarme tu tesis culminada.

HWC“M JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ <jonorber@ucvvirtual.edu.pe>

CESAR VALLEJO

Permiso para utilizar el Instrumento de la escala de desempefio laboral individual en colaboradores peruanos”

Luis Alberto Geraldo Campos <luis.geraldo@upeu.edu.pe> 7 de junio de 2023, 19:06
Para: JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ <jonorber@ucvvirtual edu.pe>

Hola JHANY LUZ ONORBE RODRIGUEZ,

Agradecer tu interés en considerar la escala de desempefio laboral individual adaptada al contexto peruano. Desde ya cuentas con mi autorizacion para utilizar la escala elaborada originalmente por Koopmans, L.
(Linda), la version adaptada estd en el apéndice del articulo https://doi.org/10.15381/rinvp.v25i1.21920; en ese sentido, agradezco puedas citar y dar los créditos también a Linda. Copio el manual que me compartid
Koopmans y el articulo que fue traducido al espafiol (ver Appendix https://doi.org/10.5093/wop2019a21); también citalos

Espero te pueda ser ttl para el desarrollo de su investigacion.
iExitos!

Mag. Luis Alberto Geraldo Campos

Docente Investigador

Cel: +51 987 197 425

E-mail: luis geraldo@upeu.edu. pe

Investigador Renacyt: P0028085

ORCID: https:/forcid.org/0000-0002-8366-689X
1D Scopus: 57194119146

ResearcherlD(WOS): G-8937-2018

Perfl: Google Academico

Perfl: Rresearchgate

|mprime este correo electrdnico slo si es necesario.
Cuidar el ambiente s responsabilidad de todos.
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Anexo 8

Froguntas  Resouestas ()  Configuracion Suraza torclen: €

Cuestionario de Salario emocional y x
desempefio laboral en trabajadores de
casas de reposo
Estmado (a) colaborador {3}
Quersmos brindarle russirs cordial saiuds y prasantamos, somos ‘a5 estudiantes de.

ogia: Onorbe Rodriguez Jhany y © rdor Angeica de fa universidad César Vallsjo Lima -
PerG . £l propésito es obtener nuestro titulo ional de i i en Psit ia, para fa cual
estamos unai igacion tiulada Salarit ionaly pefic laboral en
trabajadores de casas de reposo de Ate- 2023
Para io cual soic su apoys i et iznarics que se adjuma s i6
daonde prev te debe evil iar sy icipacitn por medio del i L

marcands conun ST 0 NO' segin su decisién

Si tiene alguna inquietud o dude i 25 autoras:j irtualeduge
asurcsucyvirtual.edu pe
Desde y2 azradecemas su sarticipaciin

Correo”

Cameo vakso

Ests formulario registra los commacs. Camblar configuracida

Acepto participar *

1. 8

lmp e ¥+we
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1 1 2 3 4 5 [ 7 8 ) 10 11 12 13 14 Desempeio
2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 28
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 1 *
4 2 a 2 3 3 2 1 a 2 2 o o 1 2 20
5 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 1 1 2 2 35
& 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a 4 4 o =8
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3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 [ a 2 2 =]
3 ] 3 3 2 2 2 3 2 2 4 [ 1 2 0 & 1]
1 3 1 2 3 2 2 3 2 2 2 1 1 1 1 %
1 ] 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 44
12 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 1 1 2 2 ]
13 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 2 2 [ (] E<]
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
15 4 3 3 4 4 3 2 3 3 3 a a 2 a M
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25 3 3 2 4 4 2 4 2 2 1 (i (] a Ell
* 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 0
£ 3 3 4 4 3 a 2 2 2 1 2 2 2 w
2 4 2 4 3 4 4 4 4 a a 3 a il
= 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 a 18
x 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43
3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 5
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2 3 2 4 4 4 4 1 1 2 0 &1
4 2 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 =]
] 3 3 2 2 3 a o 1 1 35
) 3 3 4 54

Salaric emocional Desempeifio laboral 4
= - n -

Prueba de normalidad

Tabla 8

Prueba de normalidad para las puntuaciones obtenidas en la aplicacion de los
instrumentos de salario emocional y desempefio laboral en trabajadores de una

casa de reposo de Ate, 2023

Kolmogorov Smirnov
Variable/ dimension

Estadistico gl p

Salario emocional 121 125 .000
Autonomia 171 125 .000
Reconocimiento ,169 125 .000
Identificacion ,203 125 .000

Conciliaciéon familiar ,206 125 .000
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Comunicacion , 175 125 .000
Desarrollo 177 125 .000

Desempefio laboral ,079 125 .056

Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadistica

En la tabla 8 se aprecia el analisis de la distribucion de las puntuaciones
mediante la prueba Kolmogorov Smirnov de los instrumentos de salario emocional
y desempefio laboral, obteniéndose que la variable salario emocional presenta una
distribucion no paramétrica/no normal acorde a un valor p<.05, de igual manera, se
observa que las dimensiones presentan una distribucidon no paramétrica/no normal
(p<.05), en tanto la variable desempefio laboral presenta una distribucion
paramétrica normal (p>.05); estos hallazgos permiten de seleccionar al coeficiente
Rho de Spearman como estadistico para la obtencion de la correlacion entre las

variables.

Tabla 9

Confiabilidad del cuestionario de Salario emocional

Variable/dimensiones 0}
Salario emocional ,966
Autonomia ,846
Reconocimiento ,838
Identificacion (76
Conciliacion familiar ,845
Comunicacion ,889
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Desarrollo e integracion

,933

Nota: a=Alfa de Cronbach

En la tabla 9 se observa la confiabilidad obtenida mediante el método de

consistencia interna, del coeficiente alfa de Cronbach, con una valoracién aceptable

al ubicarse por encima de .65, hasta elevado al ser superior a .90 para la variable

y en la dimensioén desarrollo e integracion

Tabla 10

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Variable/dimensiones o}
Desempefio laboral ,842
Tarea , 735
Contexto ,868
Contraproducente ,650

Nota: a=Alfa de Cronbach
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En la tabla 10 se observa la confiabilidad obtenida mediante el método de
consistencia interna, del coeficiente alfa de Cronbach, con una valoracion aceptable

al ubicarse por encima de .65.
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