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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el salario emocional
y el rendimiento laboral en una poblacién de 40 trabajadores de una empresa de
una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Perd, 2023. Nivel
relacional, investigacion bésica, disefio no experimental y enfoque hipotético-
deductivo. De acuerdo a los hallazgos, existe una conexion moderadamente
positiva entre la variable desempefio laboral y la variable salario emocional, con un
p-valor para la prueba de correlacion de Pearson menor a 0.05 y un valor de
correlacion de 0.437. Entre para llegar a la conclusion de que existe una
asociacion medianamente favorable entre el salario emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa de carga pesada en la region de La
Victoria, Perl, 2023, se determina validar la hipotesis alternativa y rechazar la

hipétesis nula.

Palabras clave: Salario  emocional, rendimiento laboral, organizaciones,

colaboradores.



Abstrac

The objective of the research was to determine the relationship between emotional
salary and work performance in a population of 40 workers of a company of a
heavy load company in the district of La Victoria - Peru, 2023. Relational
level, basic research, non-experimental design and hypothetical-deductive
approach. According to the findings, there is a moderately positive
connection between the work performance variable and the emotional salary
variable, with a p-value for Pearson's correlation test of less than 0.05 and a
correlation value of 0.437. In order to reach the conclusion that there is a
moderately favorable association between emotional salary and job performance
in the workers of a heavy cargo company in the region of La Victoria, Peru, 2023, it

is determined to validate the alternative hypothesis and reject the null hypothesis.

Keywords: Emotional salary, work performance, organizations, employees.



.  INTRODUCCION

La importancia del trabajo en la sociedad, incluidas las familias, las
organizaciones y el conjunto de la economia, es inequivoca. El concepto de trabajo
constituye un elemento fundamental que influye profundamente tanto en nuestras
propias rutinas diarias como en el marco general de la sociedad. Esta introduccion
pretende examinar el concepto de trabajo, rastreando sus origenes histéricos y
analizando su impacto en diversas facetas de la sociedad contemporanea. El
trabajo, en su esencia, encarna el esfuerzo humano dirigido a la creacién de bienes
tangibles, la prestacion de servicios o la adquisicion de conocimientos. El concepto
gue nos ocupa tiene su origen en los anales de la historia de la humanidad, ya que
los individuos llevan mucho tiempo dedicandose a diversas formas de trabajo para
satisfacer sus necesidades fundamentales.

A lo largo de la historia, la naturaleza del empleo ha experimentado una
importante transformacion, pasando de tareas rudimentarias destinadas a la
supervivencia basica a intrincadas y variadas profesiones que abarcan un amplio
espectro de empresas y sectores. La importancia del trabajo en la sociedad se
caracteriza por su naturaleza multidimensional. A nivel individual, sirve como
mecanismo para generar dinero y cumplir con las obligaciones personales y
familiares. El trabajo es un pilar esencial de la estabilidad econémica y desempefia
un papel fundamental en la calidad de vida de las familias. A nivel organizativo, el
trabajo sirve de catalizador principal para el funcionamiento y la expansion de las
empresas, contribuyendo asi al desarrollo general de la economia. El trabajo
desempefia un papel fundamental en la generacion de prosperidad econdémica en
un marco mas amplio. Desempefia un papel sustancial en el Producto Interior Bruto
(PIB) de un pais y facilita el desarrollo y la prosperidad de la nacion. Ademas, el
trabajo ha experimentado cambios significativos tanto en su estructura como en su
organizacion a lo largo de la historia, desde las primeras civilizaciones agrarias
hasta la llegada de la revolucion industrial y, mas contemporaneamente, la era
digital. Segun la Organizacion internacional de Trabajo (2014), explica que el
trabajo no es un bien que pueda trocarse por el mayor beneficio o el menor precio,
igual que una manzana o un televisor no son objetos inanimados. Es esencial para

la existencia cotidiana de todos y constituye la piedra angular de su humanidad,



bienestar y dignidad. La provisibn de empleo y de entornos en los que los
empleados puedan trabajar con total libertad, seguridad y dignidad debe formar
parte del crecimiento econdmico. El interés por comprender como afecta el salario
emocional al rendimiento laboral, que cada vez se considera mas esencial en el
lugar de trabajo.

En el contexto internacional, Reconociendo la importancia de la retribucion y
el compromiso de los empleados, muchas empresas han empezado a poner en
marcha métodos para aumentar la retribucion emocional de su plantilla, en otra
Parte la empresa reclutadora Infobos Espafia (2020), indico en su estudio sobre los
requisitos de contratacion y las intenciones de cambio de empleo, es decir, el 79%
de las veces, los motivos de un empleado para cambiar de empleo son de
naturaleza economica. Los otros dos motivos mas citados en este contexto son
encontrar un mejor horario (55%), o equilibrar las obligaciones personales y
profesionales (54%), Segun estudios de la consultora inglesa PageGroup (2021),
sobre la remuneracién al 2021, Mas de la mitad de los empleados (53%) cree que
sus empleadores no apoyaron su crecimiento profesional ni su formacion. Aqui, el
salario emocional entra como variable, conteniendo elementos que no requieren
mucha inversion por parte de los empleadores, pero parte de estos beneficios
requieren voluntad y accion por parte de los directivos. Estos resultados
demuestran que, a escala global, el salario emocional no recibe la atencién
adecuada, asi mismo de acuerdo al portal Eurofond (2015). Aunque aqui pueden
intervenir muchos factores, esta claro que la satisfaccion, la motivacion y la lealtad
de los empleados desempefian un papel importante. Esto se debe a que los
trabajadores mas motivados pueden sentirse mas apreciados, lo que podria
conducir a un mayor nivel de dedicacion a sus puestos de trabajo, también Segun
las referencias presentadas el trabajador también valora factores que van mas alla
de un salario monetario, tales como como flexibilidad horaria de trabajo,
oportunidades de formacion, sociales beneficios ambiente, desde otro entender se
puede decir que se busca bienestar laboral. Desde ese punto de partida se
proporciona salario emocional, el incentivo fisico o intangible no supone un gasto
elevado para la empresa. Esto demuestra una situacion en la que todos ganan, ya
que el empleado aumentard su compromiso y motivacion, lo que repercutira

directamente en su productividad. Como se sabe desde la perspectiva teorica, es



muy importante mantener la motivacion de los empleados en el lugar de trabajo, ya
que esto ayuda a que el rendimiento de los empleados sea mucho mas eficiente,
ya que un empleado feliz suele ser mas productivo.

A nivel nacional en Peru, aunque la palabra todavia no es especialmente
conocida, cada vez mas empresas empiezan a prestar atencion a la compensacion
emocional como medio de mejorar el lugar de trabajo y aumentar la productividad.
Se ha demostrado que el rendimiento laboral y la retencion del talento estan
estrechamente correlacionados con la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
del personal. Para la consultora peruana Dech (2021), En los resultados de una
ampliacion de una encuesta realizada a mas de 300 empleados de empresas del
sector privado peruano para conocer sus opiniones sobre las debilidades y desafios
que ha traido el trabajo a distancia, se descubrié que el 73% de los trabajadores
encuestados en Perl quiere cambiar de trabajo, de los cuales el 26% de los
trabajadores dijo que la principal razon seria el agotamiento y el estrés por realizar
su trabajo con mas intensidad que antes de la pandemia, no poder desconectarse
de todo, Sin embargo, el 24% de los encuestados afirmaron que se marcharian por
el ambiente y la cultura de trabajo desfavorables. Mientras tanto, el 20% de los
encuestados dijeron que dejarian sus puestos debido a la agitacion politica y la
inestabilidad comercial que la epidemia ha causado en la naciéon. También es
importante sefialar que la encuesta muestra que el 15% de los trabajadores dejarian
la empresa porque quieren un salario mejor, el 8% porque quieren establecer su
propio negocio y el 7% porque guieren avanzar en sus carreras y asumir nuevos
retos. Esto demostr6 que los empleados no so6lo querian obtener ventajas
econOmicas de sus lugares de trabajo, sino que también esperaban mayores
beneficios de sus empleadores. Estos factores podian influir favorable o
negativamente en el rendimiento de las personas en el trabajo; también De acuerdo
al portal de recursos humano infocapital humano (2016), y la encuesta de
satisfaccion laboral desarrollada en ese afio, ¢ Esta satisfecho en su trabajo? obtuvo
un 76% de respuestas desfavorables entre los encuestados. De este porcentaje, el
22% dijo que es porque no tienen un trabajo estimulante, el 20% dijo que su lugar
de trabajo no es un buen lugar para trabajar, el 19% dijo que su jefe no es un buen
lider, el 12% dijo que es porque no estan contentos con su salario, el 10% dijo que
su empleador no reconoce sus logros. Esto podria ser una prueba de que hay



mucho que reforzar, como las condiciones psicolégicas de los trabajadores, los
incentivos a la formacién y la remuneracion.

En Piura (Cardenas, 2018), Los resultados sugieren que, dentro de una
cohorte de empleados, los factores que obtuvieron niveles relativamente mas bajos
de aceptacion fueron el Desempefio de la tarea (6%), la Relacion con la autoridad
(6%) y las Relaciones sociales (3%). Aunque estos porcentajes pueden no ser
sustanciales, es importante reconocer y considerar aquellos factores que rondan el
umbral del 10%. A pesar de la ausencia de una estrategia formalizada para la
implantacion del Salario Emocional por parte de la entidad, los resultados indican
gue este concepto se ha aplicado de forma practica, lo que se ha traducido en una
influencia favorable en la satisfaccion laboral de los empleados. En particular, los
factores Desempefio de la Tarea, Desarrollo Personal y Relacion con la Autoridad
son los que han obtenido mayores niveles de aceptacion, con porcentajes del 91%,
77% y 65% respectivamente. Los obstaculos profesionales actuales, la evoluciéon
de la dindmica interpersonal con colegas y superiores y los cambios en las politicas
organizativas han contribuido a una respuesta organizativa positiva a pesar de las
limitaciones internas y externas.

A nivel provincial en Lima (Anaya et al., 2022) encontr6é en la empresa PSP
S.A.C respecto al “Salario emocional”, el 98% que la empresa nunca proporciona
capacitaciones orientadas a reforzar el trabajo diario, y que su jefe inmediato no
contribuye en su crecimiento personal y laboral; la remuneracion no esta asignada
de acuerdo al desempefio y logro; y que casi nunca la empresa se preocupa por su
salud laboral. Asimismo, respecto al “Rendimiento laboral”, el 58% casi nunca el
personal tiene la actitud para innovar en el trabajo. Y el 48% casi nunca los
resultados propuestos, son los resultados obtenidos.

En Lima (Espinoza, 2018) encontr6 en una entidad publica del estado que
del total de los trabajadores (105) el 0,95% de trabajadores aprecian 49 el salario
emocional como malo; el 20,95% valoran como regular; el 67,62%, de trabajadores
lo ven como bueno y el 10.48%, concentra a trabajadores, para quienes el salario
emocional es muy bueno en el hospital de Huaral. Con respecto al desempefio
laboral el 0,95% se encuentra con desempeio laboral deficiente; el 25,71% se
aprecia en un nivel de poco eficiente; en el 52,38% de los trabajadores el nivel es
eficiente y el 20,95%, tienen desempefio laboral muy eficiente en el hospital Huaral.



Dentro de la empresa de transporte pesada Servis Piura S.A, se han
observado que la entidad de estudio no presta el debido seguimiento al bienestar
emocional de sus colaboradores, esto se percibe en la falta de motivacion de los
colaboradores frente a sus responsabilidades asignadas, actitud que va en aumento
cada dia, el cual podria estar afectando el rendimiento de los colaboradores,
también se puede mencionar que no existen politicas sobre lineas de carrera, el
cual genera pocas oportunidades de desarrollo dentro de la entidad, por lo cual
ejecuta pocas o nulas acciones para mantener y promover el bienestar de sus
empleados, lo cual lleva también a que de alguna manera se perciba un entorno
laboral poco adecuado. Por tal motivo se han tomado dichas variables como caso
de estudio a fin de conocer la correlacion que tienen dentro de la empresa Servis
Piura S.A.

Formulacién del problema: ¢ Cual la relacién entre el salario emocional y el
rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito
de la Victoria - Peru, 2023?, En relacion a los Problemas especificos planteados se
tiene a) ¢Cual es la relacién entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento
laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria
Peru, 20237?, b) ¢Cudl es la relacion entre el bienestar laboral y el rendimiento
laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria
Pera, 20237?,c) ¢ Cuél es la relacion entre el entorno laboral y el rendimiento laboral,
en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Perd,
20237.

En la justificaciéon de la investigacion: Sampieri y Mendoza (2018), la
justificacion del estudio "describe el propésito por el cual se realiz6 la investigacion,
el cual se sustenta en la produccién de evidencia. La justificacion es la forma en
que demostraremos la pertinencia y utilidad del estudio.” (p. 45). Respecto a la
Justificacién tedrica, se percibe que se encuentran relacionados. La teoria de
Maslow, por ejemplo, sugiere que los empleados tienen necesidades mas alla del
salario financiero y que el cumplimiento de estas necesidades no monetarias puede
mejorar su satisfaccion y rendimiento laboral. Otros enfoques teéricos, también
sugieren que la equidad en el trato de los empleados puede influir en su rendimiento
laboral. Desde ese analisis la investigacion buscara justamente reafirmar las teorias

existentes o aportar nuevos conocimientos. Respecto a la justificacion practica,



dedicacion de los empleados, felicidad laboral y salud emocional son elementos
clave para aumentar su rendimiento y su productividad en el trabajo. Por lo tanto,
las empresas pueden mejorar su rendimiento laboral, los resultados que se
obtengan dentro de la presente investigacién contribuye justamente a conocer
mejor la forma como se comportar las variables de estudio dentro de la entidad.
Desde el punto de la justificacion metodolégica. Por lo tanto, a partir de los datos
obtenidos se pueden crear metodologias que coadyuven a mejorar el rendimiento
laboral a través del uso del salario emocional. La justificacion social, son
importantes para la calidad de vida y para la sostenibilidad de la empresa. Las
empresas que ofrecen un salario emocional justo y equitativo a sus empleados
pueden mejorar la satisfaccién laboral y el bienestar emocional de estos, lo que a
su vez puede contribuir a una mejor calidad de vida. Desde esa perspectiva se
busco conocer los aspectos fenomenoldgicos de las variables dentro de la entidad
para comprender inciden entre si y como eso puede afectar en la entidad.

Para la presente investigacion se tomo6 como objetivo general determinar la
relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral, en trabajadores de una
empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023. En cuanto a los
objetivos especificos se definieron como: a) Determinar la relacién la oportunidad
de desarrollo y el rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga
pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023, b) Determinar la relacion entre el
bienestar laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga
pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023,c) Determinar la relacién entre el
entorno laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga
pesada en el distrito de la Victoria - Pera, 2023.

En tanto para la hipétesis general se traza lo siguiente: Existe relacién entre
el salario emocional y el rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de
carga pesada en el distrito de la Victoria - Pert, 2023. Mientras que para las
hipotesis especificas se tiene: (a) Existe relacion entre la oportunidad de desarrollo
y el rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el
distrito de la Victoria - Perua, 2023, (b) Existe relacion entre el bienestar laboral y el
rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito
de la Victoria - Peru, 2023 y (c) Existe relacion entre el entorno laboral y el
rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito.



Il. MARCO TEORICO

Es Importante Indicar los Hallazgos reportados A Nivel internacional en tanto
Avila (2021), objetivo investigar el impacto de la compensacién emocional en la
satisfaccion de los empleados de la empresa publica EMAPAL EP del canton
Azogues. Como instrumentos de investigacion se utilizaron de manera cualitativa el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral. La muestra incluyd 80 empleados
gubernamentales. Los resultados mostraron una correlacion sustancial entre la
satisfaccion laboral y el salario emocional. Como se menciond anteriormente, la
mayor parte de los miembros del personal administrativo encuestados (73%) son
trabajadores que ganan entre 527 y 600 dolares al afio, lo que equivale a los
servidores publicos de los servicios 1y 2. Los supervisores y directivos constituyen
una fraccion relativamente pequefia de la mano de obra estudiada, ya que
representan alrededor del 1% y el 5% de los que tienen salarios superiores a 1.200
dolares, respectivamente. En conclusion, también se demostré que las mujeres y
los trabajadores con menos de 10 afios de experiencia en la organizacion tienen
una mayor satisfaccién laboral.

Ayala, et al (2022), Escogieron como objetivo de su investigacion determinar
coémo la compensacion emocional afecta el nivel de satisfaccion y confort de los
trabajadores de la empresa Proaire S.A.S., con sede en Bogota. Para realizar este
estudio se utilizé un disefio descriptivo y métodos correlacionales. Como muestra
se tomaron 15 empleados, de los cuales 10 son hombres y 5 mujeres que laboran
en esta organizacion, los cuales fueron sometidos a entrevistas estructuradas, las
cuales permitieron la recolecciéon de datos de manera subjetiva. Debido a esto
ualtimo, pudo sacar la conclusion de que los asistentes de la organizacion no estan
del todo contentos, y sugieren que es probable la adopcion del programa, ya que
mejoraria el lugar de trabajo y tendria un impacto en su bienestar personal. Los
principales resultados, produccién, mostraron que 2 estan totalmente de acuerdo,
10 de acuerdo, 3 indecisos, 0 en desacuerdo y 0 totalmente en desacuerdo, con un
total de 15 participantes.

Martin et al. (2022), El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre el
salario emocional y el compromiso de los empleados en una organizacién industrial

peruana. Para llevar a cabo la investigacion se utilizé un disefio correlacional,



cuantitativo, fundacional y no experimental. Mediante un muestreo censal, se
selecciond una muestra de 228 trabajadores de una empresa industrial peruana.
Para operacionalizar la encuesta se utiliz6 un cuestionario de salario emocional de
30 items y una escala de compromiso UWES de 15 items. El 52,19% (119) de los
encuestados juzgo la variable salario emocional como inadecuada, el 27,19% (119)
como insuficiente y el 27,19% (119) como baja, segun los datos descriptivos, el
27,63% (63) de medio y el 20,18% (63) de medio, mientras que el 54,82% (125) lo
calificd de medio, el 30,26% (69) de bajo y el 14,91% (34) de alto. Concluyendo
que, Aumentar el grado de renta emocional impulsara el engagement en los
empleados de una organizacién industrial peruana, como demuestra la baja
asociacion directa entre salario emocional y engagement (rho = 0,322; p-valor =
0,000-0,05).

Granja et al. (2022), Mediante el uso de una técnica de medicion validada,
su objetivo era determinar el nivel de percepcion de los componentes que afectan
a la compensacion emocional y a la satisfaccion laboral. En una investigacion
descriptiva, se utilizaron dos encuestas; la primera, sobre compensacion
emaocional, incluia cinco elementos y se elaboré examinando estudios anteriores, y
la segunda, sobre satisfaccion global, se tom6 de un estudio autorizado por el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales espafiol y tiene tres factores. Los
resultados de las dos encuestas tras el analisis factorial vinieron dados por el
género, la ubicacion en la estructura organizativa y la antigliedad institucional,
siendo la principal conclusion la fuerte reaccién favorable de los encuestados al
componente de Entorno Laboral. En resumen, Los resultados corroboran el alto
nivel de satisfaccion independientemente de la cantidad de tiempo que trabajen, lo
gue demuestra que todas las trabajadoras se sienten reconocidas en determinadas
areas y gue tener un entorno de trabajo agradable es el aspecto mas importante a
la hora de realizar sus tareas y obligaciones. Es importante realizar una
investigacion mas profunda sobre el nivel de percepcion en las dos encuestas
realizadas a trabajadoras para poder tomar medidas preventivas a la luz de estos
resultados.

Mejia (2022), El objetivo de este estudio fue conocer la relacion entre la
compensacion emocional y el estrés en el trabajo de enfermeria en un hospital

publico de Quito. Este estudio de investigacion es un simple estudio transversal



correlacional no experimental. Se utilizO un muestreo de conveniencia o0
probabilistico para elegir a las 134 enfermeras que componian la muestra. Segun
los resultados, so6lo el 15,7% de los trabajadores pensaba que la retribucion
emocional era buena, y solo el 36,6% pensaba que era tipica. Segun los niveles de
estrés de los empleados, el 29% de ellos estaban ansiosos, el 31% moderadamente
presionados, el 25% apenas preocupados y el 16% muy estresados. Se ha
demostrado que existe una relacion sustancial entre el estrés laboral y el salario
emocional.

Acerca de los estudios previos en el pais, se menciona el estudio de Ortega
(2020), cuyo proposito radico en examinar la conexion entre la retribucion afectiva
y los niveles de eficacia, empleando como instancia de andlisis el Distrito Veintiséis
de Octubre en Piura, Perd, durante 2018. Existe evidencia que respalda la
existencia de una relacion entre la gratificacion emocional y la capacidad de generar
resultados productivos. Esta conclusion se sustenta en una metodologia cualitativa
y en técnicas como un disefio experimental transversal, el uso de una formula de
elementos finitos, métodos de recoleccion de datos y encuestas. Se descubre que
la mayor eficacia en el trabajo esta muy influida por la retribucién. Las conclusiones
indican que, aunque el vinculo entre la retribucion emocional y la eficacia es
relativamente débil (r=0,3), es significativo (Sig0,05). Cabe destacar, no obstante,
que esta retribucion si aumenta considerablemente (r=0,306, Sig. 0,05) la
productividad laboral. Llegando a la conclusion No se aprecia ninguna relacion entre
los equipos de trabajo y de seguridad. Los hallazgos también indican que, aunque
posee relevancia estadistica (p-valor de 0,3), la conexién entre un ambiente laboral
favorable y el nivel de efectividad, con un coeficiente de correlacion de 0,248, no es
resultado del azar.

En una investigacion previa, Rodriguez (2018) se propuso principalmente
analizar la correlacion entre la compensacion emocional y el desempefio en el
ambito laboral dentro de Makro Supermayorista S.A. en Santa Anita durante el afio
2018. Este estudio adopta un enfoque transversal sin experimentacion, con un
método descriptivo-correlativo. La encuesta fue utilizada como medio de
investigacion, y la muestra estuvo compuesta por 123 participantes de la
organizacion en su totalidad. Para evaluar la normalidad de las variables y

dimensiones, se aplicé el test de Kolmogorov-Smirnov, mientras que el analisis



inferencial se llevo a cabo mediante la correlacion de Rho Spearman. El analisis,
mencionado en la fuente de Corvera (2019), destac6 una conexion solida entre el
reconocimiento emocional y la eficiencia en el &mbito laboral (con un valor de p
igual a 0.000, un nivel de significancia de 0.05 y un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.596, que indica una relacién positiva de magnitud moderada). La
finalidad principal de este estudio fue evaluar los sentimientos experimentados por
los empleados en la sede de la institucion financiera "Nuestra Sefiora del Rosario"
en relacion con su gratificacion emocional, y como esta influencié su rendimiento
laboral durante el afio 2019. El estudio utilizé enfoques de investigacion
correlacional, transversal y no experimental. La muestra, conformada por 55
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Nuestra Seora del Rosario de
Cajabamba, representé a los 78 participantes de la investigacién. En lugar de
emplear una seleccién aleatoria, se utilizé6 una muestra de conveniencia para elegir
a estas personas. La compensacién emocional y el rendimiento laboral fueron los
dos enfoques empleados en esta investigacién para recopilar datos. La encuesta
sobre el rendimiento laboral tuvo un alfa de 0,895 y la encuesta sobre la
compensacion emocional tuvo un alfa de 0,822, ambas obtenidas mediante el
programa estadistico SPSS 24. Los instrumentos fueron validados por especialistas
y su fiabilidad. La conclusibn mas contundente de la investigacion apoya la
afirmacién de que los trabajadores serian mas productivos en el 2019 si obtienen
un ingreso emocional adicional a su remuneracién normal.

segun Barrén (2020), El propésito de este estudio fue determinar si existe o
no una correlacion entre la compensacién emocional y la retencion de los
trabajadores de campo en las bodegas de Pisco-Ica. Este trabajo emplea un
andlisis descriptivo, cualitativo y correlacional en profundidad de la hipétesis
deductiva. Se eligié al azar a 110 de los 339 empleados de campo de las cuatro
empresas vinicolas de Pisco que fueron interrogados para esta investigacion. El
trabajo de campo de 2019 tuvo lugar entre febrero y marzo. Como medio de
recoleccion de datos se aplicoO a la muestra una encuesta con 61 preguntas y
calificaciones en escala Likert. (Habia 30 preguntas sobre la variable Retencién de
Empleados y 31 sobre la variable Compensacion Emocional). Utilizando la
aplicacion SPSS 25, los datos se procesaron estadisticamente. Los autores de la

presente investigacion llegan a esta conclusion donde las variables estan altamente
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correlacionadas (rho de Spearman = 0.799, p-valor = 0.00 0.01).

para Anaya y Astuhuaman (2020), El propdsito de este estudio fue examinar
la conexion entre la compensacion emocional de los millennials y su nivel de
satisfaccion laboral en la industria bancaria de Lima Metropolitana en 2019. Debido
a que los millennials constituyen una parte considerable de la fuerza laboral y
comparten un rasgo que ha ganado amplia atencion: la propension a cambiar de
trabajo con frecuencia. El objetivo de este analisis de correlacion es explorar no
solo la naturaleza de la relacion entre las dos variables, sino también los elementos
que ejercen influencia sobre cada una de ellas. La muestra esta conformada por
377 individuos de la generacion millennial, todos empleados en cuatro prominentes
instituciones financieras en Peru (Banco de Crédito del Pert, BBVA, Scotiabank e
Interbank). Para recopilar los datos requeridos para el andlisis, se empled un
cuestionario como herramienta de encuesta, el cual incorporo las dimensiones de
compensacion emocional y satisfaccion laboral delineadas por las investigaciones
de Lee, Yang y Li (2017), asi como Padilla (2016). El cuestionario consto de 48
interrogantes, todos evaluados en una escala de 5 puntos segun el formato Likert.
Los resultados indican que existe una correlacion significativamente positiva entre
la gratificacion emocional y el nivel de satisfaccién laboral en los millennials que
desempefian funciones en el sector bancario en la region metropolitana de Lima
durante 2019, evidenciando un valor de 0.727 que refleja una fuerte correlacion
causal positiva. Este hallazgo da credibilidad a la hipotesis alternativa planteada, es
decir, que elevar la compensacion emocional también eleva la satisfaccion laboral
de los millennials, De la misma forma, se plantea las teorias de Salario Emocional

Segun Santander (2021), la Asociacion Espafiola para la Calidad define la
compensacion emocional como "conceptos relacionados con la retribuciéon de los
empleados en los que se incluyen factores no monetarios para satisfacer las
necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando asi
su calidad de vida y fomentando la armonia en el lugar de trabajo”. Dicho de otro
modo, el término se refiere a los beneficios del trabajo que no se reflejan en el titulo,
como una comida gratis o un ambiente de trabajo agradable. Y es cierto que, en la
actualidad, un salario alto no siempre es garantia de realizacién profesional. Segun
un informe de Infojobs, aunque el salario era la principal motivacion para querer

cambiar de trabajo en el 79% de los casos en 2020, el 55% de los trabajadores
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planeaba dejar su empleo para poder tener un horario mas flexible, y el 54% queria
un mayor equilibrio entre su vida personal y profesional. Los trabajadores también
pueden dejar su empleo por otros motivos, como la oportunidad de asumir nuevos
retos, incorporarse a una empresa que les ayude a desarrollar sus capacidades o
ver cOmo avanzan dentro de la empresa. Esto no implica que deba ignorarse la
retribucién a posteriori.

Para la Escuela empresarial de la Universidad de Murcia (2021), Los
beneficios no monetarios de motivacién y dedicacion que una empresa proporciona
a sus trabajadores se conocen como compensacion emocional. Esto puede
lograrse haciendo hincapié en las exigencias de la familia, el trabajo y la vida
personal de los trabajadores. Dado que mejora la calidad de vida de los empleados
y fomenta la armonia en el trabajo, la compensacién emocional es mas apreciada
por las personas y se sitla por encima de la compensacion monetaria, haciendo de
esta Ultima un total superior. Si se implanta este tipo de compensacion en una
empresa, se obtienen beneficios inmediatos, como menores tasas de rotacion de
personal y absentismo, trabajadores més satisfechos con mayores indices de
productividad y menores costes asociados a la seleccion de personal. De este
modo, la empresa tiene mas posibilidades de retener a un empleado que esta
contento en su puesto alli, tanto profesional como personalmente, y que por tanto
es poco probable que se marche por un salario mas alto en otro sitio. Ademas, el
empleado agradecido retribuira a la empresa con un esfuerzo y una dedicacion aun
mayores.

Para la primera Dimension que es la oportunidad de Desarrollo, Segun La
Universidad de Estudios Avanzados (2020), es una nocion amplia que incluye
muchas dimensiones y facetas. A grandes rasgos, puede considerarse un método
mediante el cual los individuos obtienen las habilidades y los conocimientos
necesarios para incorporarse con éxito al mercado laboral. Ademas, es una filosofia
de mejora basada en la autosuficiencia y en la superacion de las propias
limitaciones profesionales y académicas. Es una situacion o circunstancia que
permite a una persona mejorar o adquirir nuevas habilidades, conocimientos o
experiencias que le permitan crecer personal y profesionalmente. Estas
oportunidades pueden presentarse en diferentes ambitos, como el laboral, el
educativo, el personal, el social, etc. Algunos ejemplos de oportunidades de
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desarrollo pueden incluir: Participar en un curso de formacion o capacitacion
relacionado con tu area de trabajo o interés, Asistir a conferencias, seminarios o
eventos relacionados con tu campo profesional o de interés, Obtener una
certificacién o titulo académico adicional, Ser parte de un equipo o proyecto que te
permita aprender nuevas habilidades y trabajar en conjunto con personas con
diferentes perspectivas, Asistir a una sesion de coaching o mentoria para recibir
retroalimentacion y asesoramiento para tu crecimiento personal y profesional, tomar
una posicion de liderazgo o responsabilidad en tu trabajo o en una organizacion
social, Es importante estar atentos a estas oportunidades y aprovecharlas al
maximo para seguir creciendo y desarrollandonos en todos los aspectos de nuestra
vida.

Para la segunda Dimension que es Bienestar Laboral, para la Universidad
Central (2021), el bienestar fisico, mental y emocional de los trabajadores esta
directamente relacionado con su productividad, su participacion en actividades de
desarrollo profesional y fortalecimiento del equipo, y su respuesta en el servicio al
cliente. Esto se debe a que los empleados que gozan de buena salud en las tres
areas (salud, fisica y mental) tienen mas probabilidades de contagiar sus actitudes
positivas a clientes y compafieros de trabajo. Es de gran importancia asegurar una
alta calidad de vida en el entorno laboral, lo que a su vez potencia la eficiencia y
desempeiio de los trabajadores. Algunos elementos que ejercen influencia sobre el
bienestar en el trabajo son: El entorno laboral: Resulta fundamental contar con un
espacio seguro y saludable en el ambito laboral. Esto abarca iniciativas para
prevenir lesiones, proveer el equipo de proteccibn necesario, asegurar una
adecuada ventilacién y una iluminacion optima. La salud emocional: Problemas
vinculados con la salud emocional, tales como el estrés, la ansiedad y la depresion,
pueden tener un impacto considerable en el bienestar en el trabajo. Es importante
que los empleadores ofrezcan recursos para apoyar la salud mental de sus
empleados, como programas de asesoramiento o psicoterapia, Equilibrio entre vida
laboral y personal: Es importante que los empleados tengan un equilibrio adecuado
entre su vida laboral y personal. Esto puede incluir horarios de trabajo flexibles,
tiempo libre para atender asuntos personales y la opcion de trabajar desde casa,
Desarrollo profesional: Los empleados que tienen la oportunidad de aprender y

desarrollarse profesionalmente en su trabajo tienden a sentirse mas satisfechos y
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comprometidos con su trabajo. Los empleadores pueden ofrecer programas de
capacitacion y desarrollo profesional para fomentar el bienestar laboral,
Comunicacion efectiva: Una comunicacion clara y abierta entre empleados y
empleadores es importante para garantizar el bienestar laboral. Los empleados
deben sentirse escuchados y apoyados en su lugar de trabajo. En general, el
bienestar laboral es crucial para la salud y felicidad de los empleados y para el éxito
de una empresa a largo plazo. Es importante que los empleadores se comprometan
a fomentar un ambiente de trabajo seguro, saludable y positivo para sus empleados.

Para la tercera Dimension que es entorno Laboral, segin Gomez (2023), es
el ambiente en el que los empleados trabajan y realizan sus tareas. Esto incluye la
cultura de la empresa, la estructura organizativa, la calidad del liderazgo, las
relaciones interpersonales entre los empleados, la carga de trabajo, las politicas y
practicas de recursos humanos, entre otros factores. Un buen entorno laboral puede
tener muchos beneficios para los empleados y la empresa, como una mayor
productividad, motivacion, satisfaccién laboral y retencién de talentos. Algunos
factores que influyen en el entorno laboral incluyen: Cultura organizacional: La
manera en que la cultura organizacional se configura tiene la capacidad de impactar
en la motivacién y conducta de los trabajadores. Una cultura que otorga importancia
a la honestidad, la comunicacién franca y la colaboracion puede estimular un
ambiente laboral de caracter positivo. El rol de liderazgo: Los lideres poseen un
papel de gran relevancia en la formacion de un entorno laboral positivo. Un
liderazgo que funcione de manera eficaz puede promover un clima laboral en el cual
los empleados se sientan apreciados, respetados y respaldados. Relaciones entre
individuos: Las interacciones entre los miembros del equipo pueden ejercer
influencia sobre su satisfaccion en el trabajo y su bienestar emocional. Un ambiente
de trabajo en el que los empleados se apoyan mutuamente respeta y trabajan juntos
para alcanzar objetivos comunes puede fomentar un entorno laboral positivo. El
rendimiento laboral Segun Pérez (2019), sostiene que el rendimiento es tanto el
acto como el resultado de hacer algo: cumplir una obligacion, completar una
actividad o concentrarse en una tarea. También es posible establecer conexiones
0 paralelismos entre esta accion y el desempefio de un determinado papel. El

concepto de "rendimiento” suele referirse al desempefio de una persona en un
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entorno profesional o académico. Evaluar y valorar el rendimiento de los empleados
se ha convertido en una parte crucial de la gestion de una empresa en la era
moderna, ya que el nivel de éxito que alcanza una organizacién es directamente
proporcional a la calidad de los empleados que emplea. Sin embargo, si echamos
la vista atras en la historia de la empresa, podemos ver como ha crecido y
evolucionado a lo largo de los afios. Durante el apogeo de la Revolucion Industrial,
a mediados del siglo XIX, los empresarios podian medir y cuantificar el rendimiento
de su maquinaria con un método relativamente sencillo. Esto les permitia
determinar cuantas unidades eran capaces de procesar diariamente con la
tecnologia disponible. Sin embargo, en el siglo XX, los métodos de evaluacion
utilizados se hicieron cada vez mas sofisticados, de forma que, a la hora de medir
la productividad de los empleados, éstos no tenian acceso a elementos o
componentes que pudieran estimar y medir su rendimiento. Las empresas han
empezado a analizar cuantitativamente el rendimiento de sus empleados y a
evaluar sus competencias y cualificaciones para determinados puestos. A partir de
entonces, los datos y hallazgos recopilados se utilizaran para realizar

comparaciones entre los perfiles y el rendimiento de los empleados.

Segun Garay (2018), las responsabilidades y funciones asociadas a un
determinado puesto de trabajo.” (p. 28). Cuando se trata de hacer crecer una
empresa y superar a la competencia, nada es mas crucial que la productividad de
los empleados y la calidad de su trabajo. Por lo tanto, es esencial que el
departamento de RRHH realice un seguimiento de la productividad de los
empleados. La productividad laboral puede medirse de varias formas que ayudan
a las empresas a mejorar sus operaciones. Por ejemplo, colocando a los
trabajadores en puestos que se adapten bien a ellos, aumentando la coordinacion
de los procesos, abordando los puntos débiles, inspirando a los trabajadores, etc.
(Bizneo, 2020).

Para la primera Dimension: Competencia Laboral, se refiere a la capacidad
de un trabajador para realizar tareas y responsabilidades de manera efectiva y
eficiente. Es un término utilizado para describir las habilidades, conocimientos y

comportamientos necesarios para llevar a cabo un trabajo de manera exitosa. Las
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competencias laborales pueden ser generales, es decir, habilidades vy
conocimientos ampliamente aplicables, o especificas para un trabajo o industria en
particular. Las competencias laborales se clasifican en tres tipos: Competencias
técnicas: Son las habilidades y conocimientos especificos requeridos para realizar
un trabajo en particular. Por ejemplo, un ingeniero mecanico necesita
conocimientos técnicos en matematicas, fisica y disefio mecanico para realizar su
trabajo de manera efectiva, Competencias sociales: Son habilidades relacionadas
con las relaciones interpersonales, la comunicacion y la colaboracion. Las
competencias sociales incluyen la capacidad de trabajar en equipo, la capacidad
de comunicarse efectivamente y la capacidad de liderar, Competencias personales:
Son las habilidades y caracteristicas personales que pueden influir en el éxito en el
trabajo. Las competencias personales incluyen la capacidad de tomar decisiones,
la capacidad de ser creativo y la capacidad de aprender y adaptarse. Es importante
gue los empleadores evalUen las competencias laborales de los candidatos durante
el proceso de seleccion y contratacidén, y que proporcionen oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional para mejorar las competencias de sus
empleados existentes. En resumen, las competencias laborales son una
combinacion de habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para
realizar un trabajo de manera efectiva. Las competencias pueden ser técnicas,

sociales o personales y son esenciales para el éxito en el lugar de trabajo.

La segunda Dimension es la productividad Laboral, se refiere a la cantidad
de trabajo que un empleado o un equipo de trabajo puede realizar en un periodo
determinado. Se mide tipicamente en términos de la produccion de bienes o
servicios en relacion con el tiempo, el costo y los recursos utilizados para
producirlos. Una mayor productividad laboral puede tener muchos beneficios para
las empresas, incluyendo un aumento de la eficiencia, reduccion de costos y mejora
de la rentabilidad. Algunos factores que pueden influir en la productividad laboral
son: Tecnologia y herramientas de trabajo: La tecnologia puede mejorar la
eficiencia de los procesos y aumentar la productividad. Las herramientas
adecuadas, desde software hasta maquinaria, pueden mejorar la velocidad y
precision del trabajo. Capacitacion y desarrollo: Los empleados que tienen acceso
a la capacitacion y el desarrollo profesional pueden adquirir nuevas habilidades y
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conocimientos que pueden mejorar su productividad laboral, Ambiente laboral: Un
ambiente laboral positivo y seguro puede aumentar la motivaciéon y la productividad
de los empleados, Gestion del tiempo: La administracion efectiva del tiempo puede
ayudar a los empleados a planificar y priorizar sus tareas, evitando retrasos y
reduciendo el estrés, Recompensas y reconocimiento: Las recompensas y el
reconocimiento por un trabajo bien hecho pueden aumentar la motivacion y el
compromiso de los empleados, lo que a su vez puede mejorar la productividad. Es
importante que las empresas monitoreen y evallen regularmente su productividad
laboral para identificar oportunidades de mejora y establecer objetivos claros.
También es importante involucrar a los empleados en la mejora continua de la
productividad, fomentando la colaboracion y el intercambio de ideas y practicas
recomendadas. En resumen, la productividad laboral se refiere a la cantidad de
trabajo que se puede realizar en un periodo determinado. Los empleadores pueden
mejorar la productividad laboral a través de la tecnologia, la capacitacion y el
desarrollo, un ambiente laboral positivo, la gestion del tiempo y las recompensas y

el reconocimiento.

17



METODOLOGIA

3.1

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion:

Tipo de investigacion basica, permitid aumentar la generacion
de nuevos conocimientos cientificos mediante  esfuerzos
experimentales o tedricos emprendidos principalmente para explicar
los fundamentos de fendmenos y hechos observables. En todas las
areas académicas, la investigacion basica es crucial para el progreso
del conocimiento. A pesar de que no busca respuestas inmediatas a
cuestiones concretas, sienta las bases para futuras investigaciones
aplicadas y hace avanzar nuestro conocimiento del mundo.
(Prociencia, 2022). La investigaciéon de este tipo aporta al acervo de
conocimientos intelectuales. En la investigacion fundamental se busca
generalizar una teoria en un campo de estudio especifico, con el
propésito de recopilar datos que respalden o contradigan la hipoétesis

inicial del estudio.

3.1.2 Disefio de investigacion:

Dado que no se manipularon las variables de estudio, se utilizé
un enfoque de investigacion no experimental de enfoque cuantitativo,
para realizar este estudio; tras la recopilacion de datos dentro de la
empresa y de sus empleados. Cuando se investigan fenbmenos
complicados en circunstancias en las que es poco practico o poco
ético cambiar variables, los enfoques de investigacion no
experimentales resultan Gtiles. Sin embargo, hay que tener en cuenta
gue estos disefios pueden dificultar el establecimiento de vinculos
causales precisos y la consideracion de factores externos que puedan
influir en los resultados. (Baptista, Fernandez y Hernandez 2010, p.
49). La investigacion si bien propuso soluciones al planteamiento del
problema a partir del proceso de indagacion, exploracién, descripcion,
y la propuesta de alternativas de cambio, no necesariamente dichas

propuestas se ejecutaron en la entidad.
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Figura 1

Esquema del disefio de investigacion:

(O

e
\T

0;
Donde:

M

-

M: Muestra
01=V1: Salario Emocional
02=V2: Rendimiento Laboral

r: Relacion entre ambas variables

3.2 Variables y operacionalizacién

3.2.1 Variable 01- Salario emocional: Cuantitativa

3.2.1.1 Definicién conceptual de salario emocional, Esta estrategia
emplea un enfoque remunerativo denominado "remuneracion emocional”,
gue se define como "toda forma de compensacion no material que el
empleado obtiene por su labor". Ademas de la retribucibn monetaria, los
empresarios también pueden proporcionar beneficios no monetarios a sus
trabajadores. Estas recompensas pueden incluir beneficios intangibles como
el reconocimiento, la retroalimentacion positiva, la flexibilidad laboral, la
oportunidad de crecimiento y desarrollo, un ambiente laboral agradable,
entre otros. El término "retribucion emocional" describe los beneficios no
financieros o psicologicos que las personas obtienen en el trabajo y que
favorecen su salud emocional y su felicidad laboral. Estos incentivos no
incluyen directamente dinero en metalico, sino que hacen hincapié en
factores mas subjetivos y sentimentales que afectan a la forma en que las
personas ven su trabajo y su entorno laboral. Dependiendo de la cultura
empresarial y de las preferencias de determinados empleados, la
compensacion emocional puede cambiar. (Baguer, 2005, citado por Augusto,

Campagnolli, Canuto, y Graziano, 2018).
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3.2.1.2 Dimensiones del salario emocional:

Oportunidad de desarrollo: Las oportunidades de desarrollo

profesional se conciben como iniciativas organizadas y contindas destinadas
a producir empleados mas competentes. Gomez-Mejia, Balkin & Cardy,
2002, p. 320).
Bienestar laboral: Esto incluye aspectos como el salario, el ambiente del
equipo, como se relacionan los compafieros entre si y con la jerarquia de la
empresa, los niveles de estrés, la limpieza, la seguridad y la ergonomia del
lugar de trabajo, asi como herramientas inadecuadas o mal utilizadas, malas
posturas, expectativas poco claras y falta de motivacién. En general, la salud
en el lugar de trabajo es crucial tanto para los trabajadores como para las
empresas. Los trabajadores que estan contentos y sanos suelen estar mas
comprometidos y ser mas innovadores y productivos, y las empresas que
dan prioridad al bienestar de sus empleados suelen retener a sus mejores
trabajadores y gozar de buena reputaciéon en el mercado laboral. (Mufioz,
2007).

Entorno laboral: El término "entorno de trabajo” se refiere a un grupo
de elementos que apoyan o interfieren en la capacidad de un empleado para
ejecutar bien su trabajo. Estos elementos incluyen, entre otros, la
capacitacion de los empleados, el desarrollo profesional (incluida la
formacion) y la comunicacion. La satisfaccidn, el compromiso y el bienestar
general de los empleados dependen en gran medida del entorno de trabajo.
Las empresas de éxito suelen crear entornos de trabajo en los que las
personas pueden colaborar, ser creativas y progresar personal y
profesionalmente. (Serrano y Parro, 2015, pp 311-313).

3.2.2 Variable 02 - Rendimiento laboral: Cuantitativa

3.2.2.1 Definicion conceptual de rendimiento laboral, Las acciones
del empleado en post de los objetivos fijados conforman su estrategia
particular para alcanzarlos. El desempefio laboral se refiere a la capacidad y
la calidad con la que un empleado realiza sus funciones y responsabilidades
en el trabajo. El desempefio laboral se mide en términos de los resultados

gue un empleado produce, la eficacia con la que se logran los objetivos
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establecidos, la calidad del trabajo realizado, la capacidad para trabajar en
equipo y cumplir con los plazos establecidos, entre otros aspectos
(Chiavenato, 2000, p 359).

3.2.2.2 Dimensiones del rendimiento laboral

Competencia laboral: La competencia en el mundo laboral es un
conjunto de aptitudes y conocimientos que pueden aplicarse en entornos de
trabajo reales y que pueden adquirirse no sélo a través de la educacion
formal, sino también, y principalmente, a través de la experiencia préctica.
Las capacidades laborales son cruciales tanto para el éxito de una persona
como para el buen funcionamiento de una organizaciéon. Los empleados con
las aptitudes necesarias pueden contribuir a la expansion y la innovacion de
la empresa, al tiempo que se sienten mas seguros y satisfechos en su puesto
de trabajo. (Ducci, 1997).

Productividad Laboral: Es lo mas valioso que puede lograr una
empresa en términos de gestion de capital humano, especialmente sus
empleados, cuando ponen sus conocimientos y experiencia al servicio del
cambio, la innovacién continua, el trabajo de alta calidad y la mejora de
productos y servicios. Para que las empresas tengan éxito, la productividad
laboral es esencial, ya que repercute directamente en la rentabilidad y la
competencia. Ademas, el aumento de la productividad puede dar lugar a un
desarrollo sostenido y a la consecucién de objetivos tanto personales como
empresariales. (Der, 2005).

Definicién operacional de las variables

A partir de sus componentes -oportunidad de crecimiento, bienestar
del trabajador y entorno laboral- se disefia el salario emocional, para el que
se utilizaran encuestas para aplicar el cuestionario. A continuacion, se define
el rendimiento laboral, que incluye la competencia laboral y la productividad
laboral, para lo cual se utilizaran encuestas para aplicar el cuestionario.

3.2.2.2 Definicidon operacional de rendimiento laboral

El rendimiento en el trabajo puede definirse como el grado en que una
persona lleva a cabo eficazmente las tareas que le han sido asignadas y
contribuye activamente a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

La evaluacion puede realizarse utilizando indicadores mensurables, como la

21



productividad, la calidad del trabajo, el cumplimiento de plazos y objetivos y
otros factores pertinentes. (Robbins y Judge, 2019),

3.2.2.3 Definicion operacional de salario emocional

La remuneracion emocional se refiere a los componentes no
financieros de la remuneracion que recibe un empleado y que contribuyen a
su satisfaccion laboral y a su bienestar emocional. Los componentes
incluidos en este contexto pueden abarcar facetas como el reconocimiento,
el avance en las capacidades profesionales, el equilibrio entre la vida laboral
y personal, un ambiente de trabajo propicio y afirmativo, asi como

perspectivas de progreso personal y profesional. (Chiavenato, 2014)

Variables:

Variable 01: Salario emocional

- Cuantitativa

Variable 02: Rendimiento laboral

- Cuantitativa

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion:

Un conjunto de elementos, sucesos o individuos sujetos a
investigacion es designado como "poblacion” (INE, 2022). El término
"poblacién” hace referencia a un conjunto amplio de individuos de la
misma especie que coinciden en tiempo y espacio. La investigacion
contdé con la participacion de 50 empleados provenientes de una
compafia de transporte de carga en el distrito financiero central de
Victoria.

3.3.2. Muestra:

Conforme a lo expuesto por Condori (2020), la muestra se
configura como una réplica precisa de la poblacién, al compartir diversas
caracteristicas generales con esta ultima. El estudio se llevo a cabo
abarcando la totalidad de la poblacién en cuestion, compuesta por 40
trabajadores de una empresa de transporte de carga en la regién de La

Victoria, dado que la muestra adoptd un enfoque censal.
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3.3.3. Muestreo:

De acuerdo a la descripcion de Arias (2006), este método implica
la comprension de la probabilidad asociada a cada elemento dentro de
la muestra. El proceso de muestreo se erige como una herramienta
esencial en la investigacion, encontrando aplicacion en diversas areas
disciplinarias tales como estadisticas, ciencias sociales, medicina,
ingenieria y otras. Una muestra bien seleccionada y representativa
puede proporcionar informacion valiosa sobre la poblacion, lo que puede
ayudar a tomar decisiones y planificar intervenciones en diferentes
contextos.

Dentro del alcance del presente estudio, se consider6 una muestra
intencional no probabilistica, esto se debid a que los componentes de la
poblacién utilizados para crear la muestra se seleccionaron de acuerdo

con los criterios y el interés del investigador.

Criterios de Inclusion:

e Trabajadores de una empresa de carga pesada en el Distrito de La
Victoria, Pera.

e Empleados de tiempo completo que tengan un contrato laboral
vigente con la empresa.

e Empleados de diferentes edades y géneros.

e Empleados que ocupen una variedad de puestos y roles en la

empresa, como conductores, técnicos, supervisores, etc.
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e Empleados con al menos seis meses de experiencia en la empresa
para garantizar que tengan un conocimiento adecuado de su

entorno laboral.

e Empleados dispuestos a participar voluntariamente en el estudio y
proporcionar informacion sobre su salario emocional y rendimiento

laboral.

Criterios de Exclusion:

e Trabajadores que no estén empleados en una empresa de carga
pesada en el Distrito de La Victoria, Peru.

e Trabajadores que no tengan un contrato laboral vigente con la

empresa.

e Trabajadores que hayan estado en la empresa por menos de seis
meses, ya que podrian no tener suficiente experiencia para evaluar

adecuadamente su salario emocional y rendimiento laboral.

e Trabajadores que se nieguen a participar voluntariamente en el

estudio o proporcionar informacion.

e Trabajadores que no estén dispuestos a compartir informacion

sobre su salario emocional y rendimiento laboral.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun la explicacion proporcionada por Hernandez et al. (2014), el método
constituye el procedimiento mediante el cual el investigador adquiere la informacion
(p. 58). En términos distintos, el método representa un procedimiento especifico
empleado por los investigadores para reunir, examinar y valorar datos con la
finalidad de abordar un tépico de investigacion en particular o resolver una
interrogante especifica. En este estudio en particular, se emple6 un cuestionario
basado en el enfoque de encuesta para evaluar tanto la variable independiente
como la variable dependiente.
En contraste, el instrumento designa el medio a través del cual se colecta la
informacion relativa a la variable investigada (Hernandez et al., 2014). En el marco

de este estudio en particular, se empled un cuestionario. Estos cuestionarios
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incorporaron una serie de elementos diversos destinados a evaluar las variables de
interés y sus diferentes aspectos. Estos elementos se construyeron siguiendo una
escala de valoracion, siguiendo el enfoque metodolégico de Likert.

Se realizo el andlisis de confiabilidad de los instrumentos, habiendo realizado una
prueba piloto, en otra empresa con las mismas caracteristicas de la empresa a
investigar con una poblacién participante de 20 empleados, obteniendo después de
ello una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0,821 para el instrumento 01 y 0,802
para el instrumento 02.

3.5. Procedimientos

Previamente se realiz6 un proceso administrativo para la elaboracion del
estudio y se entregd un documento a la empresa de transporte pesado Servis Piura
S.A. para adquirir la licencia necesaria para la realizacion de las encuestas a los
trabajadores. Posteriormente, se realiz6 una coordinacién interna para crear un
cronograma de aplicacion y se procedio al levantamiento de datos de manera
presencial, después de ello los datos recopilados se consolidaron a un programa
de analisis estadistico para su valoracion y procesamiento para asi obtener los
diversos indicadores estadisticos de valoraciéon a través de diversas pruebas

estadisticas, donde se lleg6 a conclusiones cientificas.

3.6. Método de analisis de datos

Este estudio utilizé el andlisis estadistico descriptivo, un método que utiliza los
datos para explicar y resumir la informacion. Mediante el uso de tablas y gréaficos
gue tienen en cuenta porcentajes y frecuencias, esta metodologia ayudé a destacar
las caracteristicas clave de una coleccion de datos. Se uso de la misma manera el
método inferencial, para la contratacion de la hipotesis y la toma de decisiéon. La
informacion recopilada a lo largo del proceso de investigacion fue transferida a un
programa de andlisis estadistico en este caso el SPSS en su version 25 para su
analisis. Esto permiti6 que la informacion sea estructurada y organizara, de tal
manera que facilitd el uso de varios metodos de analisis estadisticos.
3.7. Aspectos éticos

Para garantizar la integridad, confidencialidad y dignidad de los participantes,
asi como el calibre de los resultados, se tuvieron en cuenta procedimientos

adecuados para la formulacion del estudio. Ademas, se aseguré el anonimato de
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los participantes a lo largo de todo el procedimiento de recogida de datos,
garantizando que la informacion recabada se utilice Unicamente para el disefio de
la presente investigacion, y siguiendo los estandares de Resolucion De Consejo
Universitario N° 0470-2022/Ucv, Codigo De Etica En Investigacion De La
Universidad César Vallejo, version 01. Permitiendo avanzar en la integridad
cientifica de las investigaciones realizadas en la Universidad César Vallejo, en
cumplimiento de los mas altos estandares de rigor cientifico, responsabilidad y
honestidad, con el fin de garantizar la exactitud de los hallazgos cientificos, proteger
los derechos y el bienestar de los participantes en los estudios, los investigadores

y la propiedad intelectual.
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IV. RESULTADOS
El presente estudio se ha llevado a cabo utilizando metodologias y enfoques
rigurosos. Las conclusiones que se presentan a continuacion son el resultado de
un analisis meticuloso de los datos y de una interpretacion reflexiva. Tras un analisis
en profundidad de los resultados, han surgido descubrimientos notables que sientan

las bases para futuras investigaciones en este ambito concreto.

4.1. Andlisis descriptivos

Tabla 1.
Distribucién segun dato sociodemografico Sexo
Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 11 27,5 %
Femenino 29 725 %
Total 40 100,0 %

Nota. Spss v 25

Figura 1.
Distribucidén segun dato sociodemografico Sexo

SEXO

a0

&0

40

Porcentaje

20

0

MASCULINO FEMENINO

Nota. Spss V.25

En la tabla nimero 1 y en la figura nimero 1, se pudo apreciar la disposicion

relacionada con el dato sociodemografico del género. De todos los participantes,
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un 72.5 % (29) correspondieron al género femenino, mientras que el 27.50 % (11)
se identificaron como género masculino.

Tabla 2.
Distribucion segun dato sociodemografico Tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje
Tiempode 0A1Afo 14 35,0 %
servicio 1 A 4 Aios 17 42,5 %
4 A Mas afos 9 225 %
Total 40 100,0 %

Nota. Spss V.25

Figura 2.
Distribucion segun dato sociodemografico Tiempo de servicio

TIEMPO DE SERVICIO

a0

Porcentaje

0A1ANC 1A 4 ANOS 4 A MAS ARIOS

Nota. Spss V.25

En la tabla numero 2 y en la figura nUmero 2 se observo la distribucién segun el
dato sociodemografico tiempo de servicio que de todos los participantes el 42.50%
(17) tiene un tiempo de servicio del a 4 afios, el 35.00% (14) tienen un tiempo de
servicio de 0 a 1 afio y por ultimo el 22.50% (9) poseen un tiempo de servicio de 4

a mas afos laborando en la empresa.

28



Tabla 3.
Distribucion segun dato sociodemografico Grado académico

Frecuencia Porcentaje
Grado Estudiante 13 32,5 %
académico Bachiller 11 27,5 %
Licenciatura 12 30,0 %
Maestria 4 10,0 %
Total 40 100,0 %

Nota. Spss V.25

Figura 2.
Distribucion segun dato sociodemografico Grado académico

GRADO ACADEMICO

40

30

20

Porcentaje

ESTUDIANTE BACHILLER LICENCIATURA MAESTRIA
Nota. Spss V.25

En la tabla nimero 3 y en la figura nimero 3 se observo la distribucién segun el
dato sociodemogréfico grado académico en donde de todos los participantes el
32.50% (13) tiene el grado académico de estudiantes, el 30.00% (12) el grado
académico de licenciatura, el 27.50 % el grado académico de bachiller y por altimo
el 10.00% el grado académico de maestria
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Tabla 4.
Distribucion segun variable salario emocional

Frecuencia Porcentaje
Salario Bajo 2 5%
emocional Medio 34 85 %
Alto 4 10 %
Total 40 100

Nota. Spss V.25

Figura 4.
Distribucién segun variable salario emocional
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Nota. Spss V.25

En la tabla numero 4 y en la figura nimero 4 se observé la distribucién segun la
variable salario emocional, en donde de todos los participantes el 85.00% (34)
posee un salario emocional medio, el 10.00% (4) un salario emocional alto y por

altimo el 5.00% (2) un salario emocional bajo.

Distribucion de las dimensiones de la variable salario emocional
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Tabla 5.
Distribucion segun la dimensién oportunidad laboral

Frecuencia Porcentaje
Oportunidad  Bajo 5 12,5%
laboral Medio 30 75,0 %
Alto 5 12,5%
Total 40 100 %

Nota. Spss V.25

Figura 5.
Distribucion segun dimensién oportunidad laboral
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Nota. Spss V.25

En la tabla nimero 5 y en la figura nimero 5 se observo la distribucién segun la
dimension oportunidad laboral, en donde de todos los participantes el 75.00%(30)
posee un oportunidad laboral media, el 12.5%(5) poseen una oportunidad laboral

alta 'y baja.
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Tabla 6.
Distribucidén segun la dimension bienestar laboral

Frecuencia Porcentaje
Bienestar Bajo 2 5,0 %
laboral Medio 34 85,0 %
Alto 4 10,0 %
Total 40 100 %
Nota. Spss V.25
Figura 6.
Distribucion segun dimension oportunidad laboral.
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Nota. Spss V.25

En la tabla numero 6 y en la figura nUmero 6 se observo la distribucién segun la

dimension bienestar laboral, en donde de todos los participantes el 85.00%(34)

posee un bienestar laboral medio, el 10.00%(4) un bienestar laboral alto y el

5.00%(2) un bienestar laboral bajo.
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Tabla 7.
Distribucion segun la dimensién entorno laboral

Frecuencia Porcentaje
Entorno Bajo 1 2,5 %
Laboral Medio 34 85,0 %
Alto 5 12,5 %
Total 40 100 %

Nota. Spss V.2

Figura 7.
Distribucion segun dimensién entorno laboral.
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Nota. Spss V.25

ALTO

En la tabla numero 7 y en la figura nUmero 7 se observo la distribucién segun la

dimension entorno laboral, en donde de todos los participantes el 85.00%(34) posee

un entorno laboral medio, el 12.50%(5) un entorno laboral alto y el 2.50%(1) un

entorno laboral bajo.
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Tabla 8.
Distribucion segun variable rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje
Rendimiento Medio 25 62,5 %
laboral Alto 15 37,5 %
Total 40 100,0 %

Nota. Spss V.25

Figura 8.
Distribucion segun variable rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL

60

40

Porcentaje

20

0

MEDIO ALTO

Nota. Spss V.25

En la tabla numero 8 y en la figura nimero 8 se observé la distribucién segun la
variable rendimiento laboral, en donde de todos los participantes el 62.50%(25)
posee un rendimiento laboral medio, el 37.50%(15) un rendimiento laboral alto y por

ultimo sin mostrar un rendimiento laboral bajo.

Distribucién de las dimensiones de la variable rendimiento laboral
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Tabla 9.
Distribucion segun la dimension competencia laboral

Frecuencia Porcentaje
Competencia  Medio 22 55,0 %
laboral Alto 18 45,0 %
Total 40 100,05

Nota. Spss V.25

Figura 9.
Distribucion segun dimension competencia laboral.
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Nota. Spss V.25

En la tabla numero 9 y en la figura nUmero 9 se observo la distribucién segun la
dimension competencia laboral, en donde de todos los participantes el 55.00%(22)
posee una competencia laboral medio, el 45.00%(18) un competencia laboral alto

y por ultimo sin mostrar un rendimiento laboral bajo.
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Tabla 10.
Distribucion segun la dimensién productividad laboral

Frecuencia
Productividad Bajo 1
laboral Medio 20
Alto 19
Total 40

Porcentaje
2,5 %
50,0 %
47,50 %
100 %

Nota. Spss V.25

Figura 10.
Distribucion segun dimension productividad laboral.
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En la tabla nimero 10 y en la figura nimero 10 se observé la distribucion segun la

dimension productividad laboral, en donde de todos los participantes el 50.00%(20)

posee una productividad laboral media, el 47.50%(19) una productividad laboral alta

y por ultimo el 2.50%(1) una productividad laboral baja.

4.2. Anélisis inferencial
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Tabla 11.
Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov? Estadistico gl Sig.
Salario Emocional ,451 40 ,000
Oportunidad Laboral 375 40 ,000
Bienestar Laboral 451 40 ,000
Entorno Laboral 479 40 ,000
Rendimiento Laboral ,403 40 ,000
Competencia Laboral ,364 40 ,000
Productividad Laboral ,317 40 ,000

Nota. Spss V.25

De acuerdo con los resultados presentados en latabla 11, se llevo a cabo el analisis
de normalidad empleando la prueba de Kolmogorov-Smirnova segun (Roco et al.,
2023). Esta eleccion se baso en el tamafio de la poblacién, que fue mayor a 30. Los
valores de significancia registrados en todos los casos fueron inferiores a 0.05,
indicando que los datos no siguen una distribucidbn normal. En vista de esta
caracteristica, se opt6 por utilizar de manera apropiada la prueba no paramétrica
Rho de Spearman.

Andlisis de prueba de Rho Spearman de la hip6tesis general

Planteamiento de la hipétesis
Hipotesis nula

No existe relacibn entre el salario emocional y el rendimiento laboral, en
trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru,
2023.

Hipotesis Alterna

Existe relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral, en trabajadores

de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Pera, 2023.
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Tabla 12.
Prueba de correlacion Rho Spearman para la hipotesis general

Correlaciones

Salario
Emocional

Salario Emocional Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 40
Rendimiento Laboral Correlacion de Pearson 437"

Sig. (bilateral) ,005

N 40

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

Rendimiento
Laboral
437"
,005
40
1

40

En la tabla nUmero 12, al aplicar el andlisis de correlacién de Pearson, se evidencio

que hay una correlacion moderadamente positiva entre la variable de desempefio

laboral y la variable de salario emocional, presentando un coeficiente de correlacion

de 0,437 y un valor p (0,005) que es inferior a 0,05. Dado que se constata una

relacion considerablemente significativa entre el salario emocional y el rendimiento

en el trabajo en los empleados de una compairiia de transporte de carga en la region

de La Victoria, Peru, en el afio 2023, se confirma la necesidad de validar la hipétesis

alternativa, conduciendo asi al rechazo de la hip6tesis nula.

Andlisis de prueba de Rho Spearman de la hip6tesis especifica 1

Planteamiento de la hipétesis

Hipotesis nula

No existe relacion entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral, en

trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru,

2023.

Hipotesis Alterna

Existe relacion entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral, en

trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru,

2023.
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Tabla 13.
Prueba de correlacion Rho Spearman para la hipotesis especifica 1

Correlaciones

Oportunidad de Rendimiento
Desatrrollo Laboral

Oportunidad de desarrollo Correlacion de Pearson 1 ,516™

Sig. (bilateral) ,001

N 40 40
Rendimiento Laboral. Correlacion de Pearson ,516™ 1

Sig. (bilateral) ,001

N 40 40

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

En la tabla 13, se puede observar que hay un enlace moderadamente positivo entre
la dimensién de oportunidad de desarrollo y la variable de desempefio laboral, de
acuerdo con los resultados de la prueba de correlacion de Pearson. El valor p
(0,001) es inferior a 0,05 y el coeficiente de correlacién es de 0,516. A partir de esto,
se concluye que existe una relacién de cierta relevancia entre la posibilidad de
crecimiento y el rendimiento laboral en los empleados de una empresa dedicada al
transporte de carga en el distrito de La Victoria, Perd, en el afio 2023. En vista de
esta relacion significativa, se opta por validar la hipotesis alternativa y, en

consecuencia, rechazar la hipétesis nula.

Andlisis de prueba de Rho Spearman de la hipoétesis especifica 2

Planteamiento de la hipétesis
Hipotesis nula

No existe relacion entre el bienestar laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores
de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023.

Hipotesis Alterna

Existe relacion entre el bienestar laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores

de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023.
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Tabla 14.
Prueba de correlacion Rho Spearman para la hipotesis especifica 2

Correlaciones

BIENESTAR RENDIMIENTO
LABORAL LABORAL

Bienestar laboral. Correlacién de Pearson 1 437"

Sig. (bilateral) ,005

N 40 40

Rendimiento laboral Correlacién de Pearson 437" 1
Sig. (bilateral) ,005

N 40 40

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

En la tabla nimero 14, se evidencia una relacion de cierta relevancia entre la
dimension de bienestar laboral y la variable de desempefio laboral, como se indica
en los resultados de la prueba de correlacion de Pearson. El valor p (0,005) es
inferior a 0,05 y el coeficiente de correlacién es de 0,437. Esto sugiere que hay un
enlace significativo de cierta magnitud entre el bienestar laboral y el rendimiento en
el trabajo en los empleados de una empresa especializada en transporte de carga
en la region de La Victoria, Perd, en el afio 2023. Ante esta relacion de relevancia,
se decide validar la hipétesis alternativa y, en consecuencia, rechazar la hipétesis

nula.

Andlisis de prueba de Rho Spearman de la hip6tesis especifica 3

Planteamiento de la hipétesis
Hipotesis nula

No existe relacion entre el entorno laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores
de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Pera, 2023.

Hipotesis Alterna

Existe relacidon entre el entorno laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores de

una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023.
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Tabla 15.
Prueba de correlacion Rho Spearman para la hipétesis especifica 3

Correlaciones

Entorno Rendimiento
Laboral Laboral
Entorno Laboral Correlacion de Pearson 1 ,345"
Sig. (bilateral) ,029
N 40 40
Rendimiento Laboral Correlacion de Pearson ,345" 1
Sig. (bilateral) ,029
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En latabla nimero 15, tras aplicar la prueba de correlacion de Pearson, se identifico

una correlacién positiva de magnitud moderada entre las dos variables. El valor p

(0,029) es menor a 0,05 y el coeficiente de correlacion es de 0,345. Por lo tanto, se

infiere que existe una relacion positiva de alcance moderado entre el ambiente

laboral y el rendimiento de los empleados en una empresa especializada en

transporte de carga en la region de La Victoria, Peru, en el afio 2023. En virtud de

esta relacion significativa, se decide respaldar la hipotesis alternativa y, por

consiguiente, rechazar la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

En este estudio, al determinar la relacion existente entre el salario emocional
y el rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga pesada en el
distrito de la Victoria-Pera 2023, dado que existe una correlacion de 0,437, era
factible demostrar que el nivel de significacion de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman era inferior a 0,05, rechazando la hipotesis nula. Esto quiere decir que
un aumento en el salario emocional esta asociado con un aumento moderado en el
rendimiento laboral. Es importante tener en cuenta que la correlacion no implica
causalidad, por lo que otros factores también pueden estar influyendo en esta
relacion, en tal sentido, en lugar de la hipotesis nula, se aceptdé la hipétesis
alternativa del estudio, que establece que existe una relacion entre el salario
emocional y el desempefio laboral en los empleados de una empresa de carga
pesada de la region de La Victoria, Perd, en el afio 2023. Estos resultados
concuerdan con el estudio de Ortega (2020), que establecié una conexién algo
favorable entre ambas variables e identific6 una relacion sustancial entre la
retribuciéon emocional y el desempefio laboral. En ese sentido, se coincide con la
posicion que adopta el investigador ya que es relevante mencionar las limitaciones
y consideraciones del estudio, como el tamafio de la muestra, la seleccion de los
participantes, las variables y metodologias utilizadas, y la posibilidad de otros
factores que podrian influir en la relacién entre el salario emocional y el rendimiento
laboral. También se debe destacar que la correlacién no implica causalidad; es
decir, el resultado no nos indica si el salario emocional es la causa directa del
rendimiento laboral o si hay otras variables involucradas en esta relacion.

Objetivo especifico 1: Al determinar la relacién existente entre la oportunidad
de desarrollo y el rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga
pesada en el distrito de la Victoria-Pera 2023, fue posible evidenciar que,
empleando la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia
ha sido menor a 0,05, rechazandose la hipétesis nula dado que existe una
correlacion de 0,516. Esto quiere decir que esto implica que cuando los individuos
perciben mayores oportunidades de desarrollo en su trabajo, es probable que
también tengan un mejor rendimiento laboral, en tal sentido, se rechazé la hipotesis

nula y se acepto la hipétesis alterna de investigacion en donde se refiere que existe
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relacion entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral, en trabajadores
de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Pera, 2023. Estos
resultados coinciden con Barrén (2020) quien en su investigacion concluyo que
existe una correlacion significativa entre la oportunidad de desarrollo y el
rendimiento laboral en el personal de campo en empresas iquefias, se encontro una
correlacion positiva moderada entre ambas variables. En ese sentido, se coincide
con la posicién que adopta el investigador ya que estos hallazgos pueden tener
implicaciones significativas para la empresa, ya que sugieren que brindar
oportunidades de desarrollo a los empleados podria estar relacionado con un
aumento en su rendimiento laboral. Sin embargo, es esencial recordar que la
correlacién no implica causalidad y que este resultado es valido para esta poblacion
y contexto especificos, por lo que debe tenerse precaucion al generalizarlo a otras
situaciones laborales sin realizar mas investigaciones.

Objetivo especifico 2: El estudio, al determinar la relacién existente entre el
bienestar laboral y el rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga
pesada en el distrito de la Victoria-Pera 2023, fue posible evidenciar que,
empleando la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia
ha sido menor a 0,05, rechazandose la hipotesis nula dado que existe una
correlacion de 0,437. Esto quiere decir que esto sugiere que cuando los
trabajadores experimentan un mayor bienestar laboral, es probable que también
tengan un mejor rendimiento laboral., en tal sentido, se rechazé la hipotesis nula y
se aceptd la hipétesis alterna de investigacion en donde se refiere que existe
relacion entre el bienestar laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores de una
empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Pert, 2023. Estos resultados
no coinciden con ningun antecedente. En ese sentido, se coincide con la posicién
gue adopta el investigador ya que estos hallazgos pueden tener implicaciones
significativas para la empresa. Esta correlacion moderada indica que existe una
conexion significativa, pero no es una relacion extremadamente fuerte.

Objetivo especifico 3: La relacion existente entre el entorno laboral y el
rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito
de la Victoria-Pera 2023, fue posible evidenciar que, empleando la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia ha sido menor a 0,05,
rechazandose la hipotesis nula dado que existe una correlacion de 0,345. Esto

43



quiere decir que cuando una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar,
pero esta relacion no es muy pronunciada., en tal sentido, se rechazo la hipotesis
nula y se acepto la hipétesis alterna de investigacion en donde se refiere que existe
relacion entre el entorno laboral y el rendimiento laboral, en trabajadores de una
empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Peru, 2023. Estos resultados
no coinciden con ninguno de los antecedentes. En ese sentido, se coincide con la
posicion que adopta el investigador ya que estos hallazgos pueden tener
implicaciones significativas para la empresa. Esta correlacion moderada indica que

existe una conexion significativa, pero no es una relacion extremadamente fuerte.
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VI. CONCLUSION

Primero: Existe una correlacion positiva moderada entre la variable salario
emocional y la variable rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de

carga pesada en el distrito de La Victoria, Peru, en 2023.

Segundo: Existe una correlacion positiva moderada entre la oportunidad de
desarrollo y la variable rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de

carga pesada en el distrito de La Victoria, Peru, en 2023.

Tercero: Existe una correlacion positiva moderada entre el bienestar laboral
y la variable rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga pesada

en el distrito de La Victoria, Peru, en 2023.
Cuarto: Existe una correlacion positiva baja entre el entorno laboral y la

variable rendimiento laboral en trabajadores de una empresa de carga pesada en

el distrito de La Victoria, Pert, en 2023.
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VIl. RECOMENDACION

Primero: La empresa deberia tener en cuenta el desarrollo de procedimientos
y politicas que apoyen la retribucion emocional de sus trabajadores, dado que la
asociacion es algo buena. De ello pueden derivarse la felicidad de los empleados y

un mayor rendimiento laboral.

Segundo: Dado que la correlacion es positiva moderada, se sugiere a la
empresa que invierta en programas de desarrollo profesional para sus empleados.
Proporcionar oportunidades de crecimiento y capacitacion podria impulsar el

rendimiento laboral y aumentar la retencién de talentos.

Tercero: Dado que la asociacién es algo favorable, se aconseja que la
empresa ponga en marcha politicas para mejorar el bienestar de su plantilla. La
promocién de la conciliacion de la vida laboral y familiar, las iniciativas de bienestar
y una cultura saludable en el lugar de trabajo podrian contribuir a mejorar el

rendimiento y la felicidad de los empleados.

Cuarto: Aunque la correlacién es positiva baja, se sugiere a la empresa que
preste atencion al entorno laboral y realice evaluaciones periédicas para identificar
posibles areas de mejora. El rendimiento y la motivacion de los empleados pueden
verse favorecidos por la mejora del entorno de trabajo, la comunicacién y las

circunstancias.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

desarrollo

Habilidades

Escala deLikert

carga pesadaen el
distrito de la

trabajadores de

una empresa de

carga pesada en
el distrito de la

trabajadores de
una empresa
de carga

relacién a metas de
cada organizacion, a
través de estrategias

) » retribucion de caréacter ) 1-6
) ) Existe relacion intrinseco que reciben Cualidades 1=Nunca;
¢Cual la relacion determinar la entre el salario los colaboradores a
entre el salario relacion entre el emocional y el manera de 2=Muy pocas
emocional y el salario emocionaly rendimiento compensacion (7 Productividad veces:;
rendimiento laboral, el rendimiento laboral, en reCOTp?[’Sz porla Particinacion
en trabajadores de laboral, en trabajadores de sef\;i?:?oiusgr e?esrrl:;lo . p 3=Algunas
una empresa de trabajadores de | una empresa de reconocimientos. Bienestar laboral Respuesta  a 712 veces:
carga pesada en el una empresade | carga pesada en horarios flexibles, losusuarios .
distrito de la Victoria | carga pesada en el distrito de la oportunidades de 4=Casi
- Peru, 2023? e! dist-rito de |f‘:1 Victoria - Perd, crecimiento profesional Ambiente laboral siempre;
Victoria - Peru, 2023. . o
2023. Entorno laboral Liderazgo 5=Siempre.
Relacion 13-18
interpersonal
Carga de trabajo
Problemas Objetivos Hipotesis
especificos especificos especificas rendimi L aboral Escala delikert
, — - - — endimiento Laboral izaci6
¢Cual es la relacion Determinar la Existe relacion ; Realizacion 1=Nunca:
) i Es el grupo de Competencia detareas unca;
entre la oportunidad relacion la entre la ; laboral 1-8 .
) ) acciones observables Responsabilidad 2=Casi
de desarrollo y el oportunidad de oportunidad de que permite la p
rendimiento laboral, desarrollo y el desarrollo y el obtencion de nunca;
en trabajadores de rendimiento rendimiento resultados 3=Algunas
una empresa de laboral, en laboral, en satisfactorios con veces:

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  ESCALA METODOLOGIA
Problema - Hipotesis i i L todologi
Objetivo general Salario Emocional . - a metodologia
general general Es un tipo de Oportunidad de Conocimientos empleada Sera de

tipo basica,
enfoque
cuantitativo, nivel
Correlacional,
disefio no
experimental y
corte transversal.

La poblacién
estara conformada
por 50 trabajadores
de una empresa de
carga pesada en el
distrito de laVictoria

Para la
recoleccién de
informacién se

empleara la

encuestay el
cuestionario con
20 preguntas y

escala Likert.
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¢ Cudl es la relacién
entre el bienestar
laboral y el
rendimiento laboral,
en trabajadores de
una empresa de
carga pesada en el
distrito de la Victoria

Determinar la
relacion entre el
bienestar laboraly
el rendimiento
laboral, en
trabajadores de
una empresa de
carga pesada en

Existe relacion
entre el bienestar
laboral y el
rendimiento
laboral, en
trabajadores de
una empresa de
carga pesada en
el distrito de la
Victoria - Perq,

- Peru, 2023? el distrito de la
. . , 2023.
Victoria - Perd,
2023.
Existe relacion
¢Cual es la Determinar la entre el entorno

relacién entre el
entorno laboral y
el rendimiento
laboral, en
trabajadores de
una empresa de
carga pesada en
el distrito de la
Victoria - Perq,
2023?

relacion entre el
entorno laboral y
el rendimiento
laboral, en
trabajadores de
una empresa de
carga pesada en
el distrito de la
Victoria - Perq,
2023.

laboral y el
rendimiento
laboral, en
trabajadores de
una empresa de
carga pesada en
el distrito de la
Victoria - Perd,
2023.

Productividad
Laboral

Cantidad de trabajo

9-16

4=Casi
siempre;

5=Siempre.

Para el andlisis de la
informacionse
procesaran los datos
estadisticamente,
empleando los
programas Excel y
SPSS version

25. Se realizaraun

analisis

descriptivo y un
andlisis inferencial.
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Anexo 2. Matriz De Operacional

Operacionalizacion de la variable 1: Salario emocional.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Ayudas para el
desarrollo
profesional
Gestion (2019), La Asesoramiento
compensacion personalizado.
emocional es el ) Estancias 1,2 Escala de Likert
_ La variable de : y 3.4
conjunto de _ _ Oportunidad de Relacién con otros ’
Salario emocional >, 6
recompensas no divide en t desarrollo colaboradores 7.8
. se diviae en tres: 1) Nunca
SALARIO monetarias que , . . Eventos de 9,10 )
EMOCIONAL (3) Dimensiones Bienestar laboral _ By 11,12 2)Casi nunca
una empresa ] integracion. 13,14
(9) Indicadores y o 15, 16 3)A veces
puede ofrecer para ] Entorno laboral Reconocimiento
(18) items 17,18
aumentar la lealtad

y la motivacién de

sus empleados.

del trabajo bien
hecho.
Empatia
Humor
Proposicién y

vision

4)Casi siempre

5)Siempre




Operacionalizacion de la variable 2: Rendimiento laboral.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Pérez (2019),
afirma que el
desempenio es el
acto y el resultado L
Motivacion
del desempefio: ) , .
) La variable de Liderazgo Escala de Likert
cumplir un deber, o o 1,2
fici Rendimiento Autoconciencia 3.4
participar en una . i '
ividad laboral se divide en COT;EztrZTCIa Producto 575
actividad o ) , 1) N
RE&%‘(’;"&;\'\I{TO . tres: Calidad 9. 10 ) Nunca
. comprometerse ) ) - o ' 2)Casi
(2) Dimensiones Productividad Conocimiento del 11,12 JCasi nunca
con una tarea. El ) _ 13,14 3)A veces
(7) Indicadores y Laboral trabajo 15, 16

desempenfio de una
funcion también
puede estar
vinculado o
relacionado con

esta actividad.

(16) items

Cooperacién

4)Casi siempre

5)Siempre




Anexo 3.

Consentimiento informado “cuestionario”

Estimado/a participante,

Este estudio se realiza en la Facultad de Administracion de la Universidad César
Vallejo; los datos recogidos son anonimos, se mantendran en privado y solo se
utilizaran con fines académicos. En consecuencia, voluntariamente; Sl (x) NO () acepto
participar en el estudio en el afio 2023 que pretende conocer la conexion entre el salario
emocional y el desempefio laboral entre los empleados de una empresa de carga
pesada en el barrio La Victoria del Perd. Asimismo, autorizo la publicacion de los
resultados del estudio a través del repositorio institucional de la Universidad César

Vallejo.

Para cualquier consulta, puede ponerse en contacto con el autor del estudio a través

del correo electronico kgarcialoO1l@ucvvirtual.edu.pe



mailto:kgarcialo01@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 4
AUTORIZACION PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

o SERVIS PURA:

CENTRAL OE CARGA DEL PERU

Lima, de 17 abril del 2023.

GARCIA LOZANO HEINER KEEITH
DNI N? 70119749

Presente. -
Ref. Carta de fecha 10 de abril del 2023

Me dirijo a usted para comunicarle que la empresa ha tomado conocimiento de
autorizacion para ejecucion del proyecto de investigacion.

Su carta de Autorizacion para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de
Administracion, solicitade mediante una carta en fecha de 10 de abril del
2023, en la que solicita las facilidades para que pueda aplicar una encuesta a
los colaboradores y/o a los trabajadores de la empresa servis Piura, con el fin
de desarrollar la investigacion titulada “Salario emocional y rendimiento
laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la
victoria - Periy, 2023" en el periodo que tome el tiempo del investigador.

Asimismo, nuestra empresa hacemos de su conocimiento la aceptacion a la misma
en aplicacion de las facultades.

Sin otro particular, nos suscribimosde usted,

Atentamente,

—

JUAN MANUEL TORRES MONTERO
GERENTE GENERAL

SEAVIS PIURA S.A, RUC: 20337511172
Direcesdn: Av. 28 de Jallo 1178 - La Victons



Lima, de 10 abril del 2023.

Sefor:
TORRES MONTERO JUAN MANUEL
Gerente General.

Asunto. - Solicito autorizacion para ejecucion de encuesta para la ejecucion
de proyecto de investigacion de administracion Titulado "Salario emocional
yrendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de cargapesadaen el
distrito de la Victoria - Perq, 2023."

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente y a la vez
presentarme a usted soy Garcia Lozano Keeith Hiener, identificado con
DNI:70119749, estudiante del programa de titulacion para universidades no
licenciadas, taller de elaboracion de tesis de la escuela Académica profesional de
administracién de la universidad cesar vallejo.

El motivo de la presente, para solicitarle autorizacién para que pueda aplicar una
encuesta a los colaboradores de la empresa de servis Piura, con el fin de desarrollar

mi investigacion.

Agradecimiento de antemano su gentil atencién me despido y desearle éxitosen la
gestion que viene desempenando.

Atentamente

Garcia Lozano Keeith Heiner
DNI:70119749



Universidad
César Vallejo

*ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Seflor{a)

JUAN TORRES MONTERO.
GERENTE GENERAL.
Servis Plura SAC

AV. 28 DE JULIO 1178. LAVICTORIA.

Ca¥ao, 10 de abnd dey 2023

Asuntto: Autorizar para la ejecucion del Proyecio de Investigackdn de Administracion

De me mayor considsraciie

Es muy grato dirigmme a usted, para saludario muy cordialmente en nombre de la
Universicad Cesar Valiejo Callao y en & mio proplo, desearie la contirsdad y éxitos en &

geshin que viene desempefianda.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorzacion, a fin de que el(la)
Bach. GARCIA LOZANO KEEITH HEINER, con DNI 70119748, del Programa de Titulacién
para universidades no kcendadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela Académica
Profesional de Admnistrackin, pueda cjecutar su investigacion indada: “Salario
emocional y rendimiento laboral, en trabajadores de una empresa de carga pesada
on o distrito do la Victoria - Perd, 2023%, en la InsStucidn que pertensce a su digna
Direccier, agradeceréd se e brinden las facidades commespondientes.

Sin otro pasticular, me despido de Usled, no sin anles expresar ios senSmientos de
mi especial consideracian personal.

ce: Archivo PTUN

WNWaACY . pe

Asentamente,

AR

Dra. Nelka Rulz Mikdavec

COORLINAOCHA RALTURAL C2bb
PROGRAMA U6 BT LAACON
CHVEAIOAD  CEIAK VALLLO




Anexo 5.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SALARIO EMOCIONAL

INSTRUMENTOS

Cuestionario de Salario emocional
Soy estudiante de la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad Cesar
Vallejo, y estoy trabajando en un proyecto de investigacion totalmente académico. Al

respecto, le solicitamos amablemente que responda la siguiente encuesta.

Sefior o Sefiora,
La presente encuesta sirve como instrumento de investigacion para el estudio académico
Salario emocional y desempefio laboral entre los trabajadores de una empresa de carga
pesada en la zona de La Victoria, Pert, 2023. Consta de 34 afirmaciones y esta dividida
en 2 secciones. No hay respuestas correctas 0 incorrectas. Las respuestas son
anénimas y solo representan su propia opinién. Indicaciones: Marque con una X la
opcion en la que esta pensando: 1: Nunca, 2: Casi Nunca, 3: Algunas veces, 4: Casi
siempre, 5: Siempre.

1
U
O

ooonN

Oo0w

O

. Sexo
Femenino
Masculino

. Antigiedad en la organizacion
Entre 0 a 1 afio
Entre 1 a 4 afnos
Entre 4 a mas afos

Grado académico
Estudiante - Autodidacta
Bachiller

Licenciatura
Maestria/Doctorado

ALGUNAS CASI
NUNCA CASI NUNCA VECES SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

5

ITEMS

3145

DIMENSION: Oportunidad Laboral

CONOCIMIENTOS

1. Soy consciente del cuidado que pone la organizacién en que
yo reciba mi pago en la fecha prevista.

2. Soy consciente del respeto que siente mi supervisor por el
esfuerzo que dedico al trabajo.

HABILIDADES

3. Soy muy proactivo en mi trabajo.

4. Me siento comodo pidiendo ayuda a mis comparieros.

CUALIDADES

5. En mi trabajo, me permiten desarrollarme individualmente,
por lo que demuestro lo bueno que soy.

6. En mi centro laboral mi jefe, nos permite subir de puesto, de
acuerdo a mis cualidades.

DIMENSION: Bienestar Laboral

PRODUCTIVIDAD




7. Las actividades recreativas en el trabajo me hacen sentir a
gusto Y eso me hace més productivo.

8. Considero que soy muy proactivo en las laborares que se me
encomiendan.

PARTICIPACION

9. Con mis compairieros de trabajo, me gusta participar en
actividades recreativas. mis comparieros de trabajo.

10. La empresa me ofrece una trayectoria profesional
gratificante que incluye un compromiso continuo para mi
crecimiento profesional.

RESPUESTA A LO USUARIOS

11. Suelo ser muy eficiente al darle soluciones a los clientes de
la empresa en donde trabajo.

12. La evaluacion del rendimiento de los usuarios por parte de
mi direccion es justa.

DIMENSION: Entorno Laboral

AMBIENTE LABORAL

13. Las reuniones virtuales y fuera de la oficina organizadas por
la empresa fomentan las relaciones armoniosas entre mis
comparieros de trabajo y yo.

14. Creo que mi empleo me proporciona los recursos que
necesito para tener éxito, y mi lugar de trabajo es agradable.

LIDERAZGO

15. Soy lider y genero un buen ambiente fisico en las oficinas
donde laboro y se me permite una adecuada realizacionde mi
trabajo.

RELACION INTERPERSONAL

16. Me agradan los comparieros(as) de trabajo.

17. Me gusta el ritmo rapido del trabajo y el apoyo de mis
companeros.

CARGA DE TRABAJO

18. Creo que la empresa esta interesada en disminuir mi estrés
y mi carga de trabajo.




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

Cuestionario de Rendimiento Laboral.

Soy estudiante de la Facultad de Administracién de Empresas de la Universidad Cesar
Vallejo, y estoy trabajando en un proyecto de investigacién totalmente académico. Al
respecto, le solicitamos amablemente que responda la siguiente encuesta.

Sefor o Sefiora,

La presente encuesta sirve como instrumento de investigacion para el estudio académico
Salario emocional y desempeiio laboral entre los trabajadores de una empresa de carga
pesada en la zona de La Victoria, Pera, 2023. Consta de 34 afirmaciones y est4 dividida en 2
secciones. No hay respuestas correctas o incorrectas. Las respuestas son anénimas y solo
representan su propia opinién. Indicaciones: Margque con una X la opcion en la que esta
pensando: 1: Nunca, 2: Casi Nunca,

3: Algunas veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre.

ALGUNAS CASI
NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE
VECES SIEMPRE
1 2 3 4 5
ITEMS 1/2/3(4|5

DIMENSION: Competencia Laboral

REALIZACION DE TAREAS

1. Organizo mi trabajo para poder hacerlo rapidamente.

2. Considero el resultado de la tarea que debo realizar.

3. Soy bueno en lo que hago porque le dedico tiempo y esfuerzo.

4. Durante el periodo en que trabajé, mi horario era ideal.

RESPONSABILIDADES

5. Decido empezar una nueva tarea cuando haya terminado las
anteriores.

6. Acepto cosas dificiles cuando me las ofrecen.

7. Me esfuerzo por estar bien informado en mi trabajo.

8. Me esfuerzo por mantener al dia mis competencias laborales.

DIMENSION: Productividad Laboral

CANTIDAD DE TRABAJO

9. Pienso en respuestas innovadoras a problemas nuevos.

10. En mi trabajo, siempre busco nuevas dificultades.

11. En las reuniones o debates relacionados con mi trabajo, particip6
activamente.

12. Contribuyo en asuntos importantes para el crecimiento de la empresa.

13. Busco respuestas a los problemas que surgen en el trabajo.

14. Primero me concentro en los méritos de mi trabajo antes de
prestar atencion a sus defectos.

15. Comparto las cosas buenas de mi trabajo con mis compafieros.

16. Comparto las cosas buenas de mi trabajo con otras personas ajenas
a la empresa.




ANEXO 6. Validez del instrumento

N° Nombres y Apellidos Nivel Académico  Resultado

1 CAMPO PEREZ VICTOR ALBERTO Catedratico Aplicable
PEREZ MARQUEZ, LUIS ANTONIO Catedratico Aplicable

3 ERIK YERSON GALINDO GARFIAS Licenciado Aplicable

Confiabilidad Alfa de Crombach

Rango:
Valores Niveles de validez
0.81-1.00 Excelente
0.61-0.80 Muy bueno
0.41-0.60 Bueno
0.21-0.40 Regular
0.01- 0.20 Deficiente

Instrumento 01:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,826 18

Alfa de Cronbach 0.826 (Excelente)

Instrumento 02:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,848 16

Alfa de Cronbach 0.848 (Excelente)



ANEXO 5. Base de datos

V1: SALARIO EMOCIONAL RENDIMIENTO LABORAL V1| Vv2
OPORTUNIDAD LABORAL BIENESTAR LABORAL ENTORNO LABORAL COMPETENCIA LABORAL PRODUCTIVIDAD LABORAL
TIEMPO
DE GRADO

N° | SEXO | SERVICIO | ACADEMICO 2|3|4|5]|6|PUNT) 911011 |12 [PUNT) |13 (14| 15|16 |17 | 18 | PUNTJ 3|14[5]|6[7]|8]|PUNT) 1011|1213 |14 | 15|16 [ PUNTJ
1 2 1 2 413|3[|3]|3 19 41 2| 3| 3 19| 2| 3| 4| 4| 4| 3 20 4(413(4]14[4 30 4| 3| 3| 3] 4| 4] 4 29 | 58 [ 59
2 2 1 2 3/4(3|2]2 16 3] 3] 4] 4 19| 3| 3] 3| 4] 3] 2 18 313[3]4[4|4 28 3] 3| 4] 4] 4] 4| 5 30| 53|58
3 1 2 3 3/4[5|2]3 20 1] 2| 5| 3 15| 5| 2| 3| 4| 5] 2 21 5|/4(3]|3[3]|3 26 4| 4] 4| 5] 3| 3| 3 31| 56 | 57
4 2 1 1 5/4|4[5]|4 27 41 41 5] 4 26| 5| 4] 4] 4] 5] 3 25 4(5|4(4]14]|5 36 4| 4] 3| 5] 4] 4] 4 33| 78 | 69
5 2 1 2 4|5|5]|4|4 25 5| 4] 5|5 28 3| 5] 5] 5[] 5] 5 28 5|5[5]|4[5]|4 37 4| 5] 4| 5] 4] 4] 3 33|81(70
6 1 2 2 31414|3]|3 19 4| 3] 3] 3 20| 4] 5| 3| 5] 4] 3 24 5|14[(4]|3[4]|5 32 4| 5| 5| 4] 4| 5| 3 33| 63| 65
7 2 2 1 3|5|5/|4|4 24 4| 3[ 5[ 3 23| 2| 3| 4| 5] 5] 3 22 4(4|5[5]|5]5 38 4 5[ 5] 5] 2| 5|2 32| 69 | 70
8 1 1 2 3|/5[1|3]3 18 3] 3] 5] 4 24 3| 3] 5] 3| 3] 3 20 5|5[5|5[5]|5 40 5/ 5| 5] 5| 5] 5|5 40| 62 | 80
9 1 1 2 314|14|4]|2 19 3] 1| 4| 3 17| 3| 2| 3| 4| 4| 3 19 5|5[4|4[4|4 35 4 4] 3| 3] 3| 3|3 28 | 55 | 63
10 1 1 3 5|/5[4|5]|2 24 41 2| 4| 4 21| 2| 3| 5| 5[ 4| 4 23 5|14[5|4[4|4 35 4| 4] 3| 4) 4| 4] 4 31| 68 | 66
11 1 3 3 313]4|3]|2 18 4| 3] 3] 4 19| 3| 2] 3] 3| 3| 4 18 312(3]|4[4)|4 26 3] 4] 3| 3] 3] 3] 3 26 | 55 | 52
12 2 2 3 213[3|3]3 16 3] 3] 3] 2 17| 2| 3| 3| 3| 4] 3 18 313[3]4[4|4 27 3| 4| 4] 4] 3| 5| 4 31| 51| 58
13 2 2 1 2|4(5|2]|2 18 3] 3] 3| 4 18| 3| 3| 4| 4| 4| 4 22 3|13[3]|4[3|4 28 4| 3 3| 3] 3| 3[ 3 25| 58 [ 53
14 2 2 3 212(2]|2]2 12 3/ 2] 3|1 14| 1| 2| 3| 3| 4] 2 15 3|14(4|4[2]|2 25 40 3| 3] 3] 3| 3|3 25| 41 | 50
15 2 3 1 3/4(4|3]3 20 41 4| 3| 4 21 2| 3] 4| 5[ 3| 4 21 5|/5(3]3[3]|3 28 5| 4| 5] 4| 4| 4| 4 35| 62 | 63
16 2 2 1 21414|3|3 19 41 3] 4| 4 21 2| 3] 4] 3| 3] 3 18 4(313(3]3](3 26 4| 4 5| 4| 5] 4] 4 34| 58 | 60
17 2 2 1 113(2]2]|1 10 3] 3] 5] 3 20 3| 5] 4] 4] 3] 3 22 4(314(3]4(3 26 3| 4| 5] 4] 3] 3| 3 29 | 52 [ 55
18 1 3 3 3|/5|3|5]|1 20 5| 5| 5| 3 24 2| 5] 5] 5[ 5] 1 23 4(5|2(5]|5(4 33 3| 5/ 5[ 5| 4] 4| 4 35| 67 | 68
19 1 1 3 414|444 23 41 4] 4| 4 22 3| 4] 3| 3] 3] 3 19 5|/5(4]|3[3]3 31 5| 4| 5] 4] 5] 5|5 37| 64 | 68
20 2 1 3 3/4[4|5]|2 21 3| 4| 4] 5 22| 3| 5] 4] 5[ 5] 2 24 4(5|5[5]|5(5 36 5/ 5| 5] 5| 4] 5| 4 37| 67(73
21 2 2 3 3/4|5|4]5 24 41 3| 4| 3 22| 3| 3] 3| 4| 4| 4 21 4(5|4(5]|4]|5 36 4| 5[ 4| 4) 4| 4] 4 33 | 67 | 69
22 2 2 2 3/3(3(3]4 19 3] 4] 3| 4 20 3] 3] 3| 3[ 3] 3 18 5|5[4|4[5|4 36 4| 5] 4| 5] 4| 4] 4 33| 57 | 69
23 1 2 3 3/414(3]4 22 3] 3| 4| 4 20 4| 4] 4| 4] 4| 4 24 313[3]3[4]3 26 4| 3| 3| 4) 4| 4] 4 29 | 66 [ 55
24 2 1 1 3/3[3|3]3 18 3] 3] 3| 4 18| 3| 3| 3| 3| 3| 4 19 4(3|3[3]|3([4 27 4| 4] 4| 3] 3| 3] 3 27 | 55 | 54
25 2 1 2 3/3(3[4]4 20 3] 3] 3] 2 17| 2| 3| 2| 3| 3] 3 16 313[3]3[3]3 24 31 3| 4] 4] 3] 3|3 26 | 53 [ 50
26 2 2 1 3/3[4(3]4 20 41 4] 3] 3 19| 3| 3| 3| 3| 3| 3 18 4(3|3[4]3[4 27 3] 3| 3] 4| 4| 4| 4 28 | 57 | 55
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ANEXO 7

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sr: Luis Antonio Pérez Marguez.
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimignto que, siendo estudiante del programa de Administracion de la Universidad César
Vallejo, en la sede Callao, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Salario emocional ¥ rendimiento laboral, en
trabajadores de una empresa de carga pesada en el distrito de la Victoria - Perd, 2023, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a8 usted, ante su connotada
experiencia en temas educatives ylo investigacion educativa.

El expedients de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carla de presentacian.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Garcia Lozano Keeith Heiner

70119749




+EERT|F|BADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL SALARIO EMOCIONAL

¥ DIMENSIONES |/ items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerenciss
Dimension 1: Oportunidad Laboral 5 ) No | 5 | No| 5| Ko
1 | Conozco como |a organizacion se preccupa par compensar X X X
M5 remUnerscionss & tiempo.
1 | Tengo conocimients como mi jefe velora el esfusrza que X X X
dedico a mi frabajo
3 | Soy muy proactivo en mi frabsjo v eso me hace sentir I X X
realizadoiz) como persona.
4 | Me siento comedo solictande syuda 8 los miembros de mi X X X
Equipo
& | En mi trabajo, me permiten desarrollarme individuslments, por | X X X
ko que demuestro lo busno que oy,
& | En mi centro [aboral mi jefe, nos pemmite subir de puesto, de | X X X
scuerdo & mis cuslidades,
Dimension J: Bienestar Laboral 51| No [ 5| No| S |No
T | Las actividades recreativas en el frabajo me hacen sanfira X X X
gusto y eso me hace mas productive.
§ | Considero que soy muy prosctivo en las lshorsres queseme | X X X
encamiends.
| Disfruto de parficipar en actividades recreativas junto & mi I I X
Equipo de trabajo.
10 | La fimma me ofrece una lines de camara stractiva para mi X X X
dezarrollo profesional, con parficipacicn constante.
11 | Suelo ser muy eficente al darle soluciones a los clientes dela | X X X
empresa en donde trabajo. I
12 | La evaluacion de desempenio hacia bos usuarios que realiza X X X | Yy |I
mi jefe es equitativa, YA _J
Dimension 3: Entorno laboral 51| No | 5i|No| & |[No —
13 | Las reuniones fuera de oficinafvirtuales organizadas por s X X X J
firma promueven Una 5ana convivencia con mis companeros.
14 | Siento que mi trabajo me da las hemamientas necesarias para | X X X
gue yo pueds sobressliry trabajo 2n un buzn ambients
labaral.
15 | Soy lider y genero un buen ambiente fisico en las oficinas X X X
donde laboro y se me permite una sdecuads rezlizacion de mi
frabajo.
16 | Me agradan los companeros(az) de trabajo. X X X
17 | Me agrada &l ritmo de trabajo, v los companieras que me I X X
apayan & hacer mis labores diarias.
13 | Considero que |a crganizacion se preccupa par disminuir mi X X X
estrés y carga laboral,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEND LABORAL

¥ DIMENSIONES / ifems Pertinencia’ [Relevancis” | Claridad® Suserenciss
Dimension 1: Competencia Laboral S| No| Bi|No|Gi| No
1 | Planifico mi trabajo de manera que pueda hacero en X X X
tiempo y forma.
2| Tomo en cuenta el resultado del frabajo que necesito X X X
lograr.
3| Realizo bien mi frabajo porque le dedico fiempo y el X X X
esfuerzo necesario.
4 | Miplanificacion laboral fue opfima el tiempo que laboro. | X X X
3| Comienzo una nueva tarea cuando completé las X X X
antiguas, por mi propia iniciafiva.
§ | Asumo tareas desafianies cuando estan disponibles. i X X
7| Trabajo para mantener mis conocimientos laborales X X X
actualizados.
§ | Trabajo para mantener mis habilidades laborales X X X
actualizadas.
Dimension 2: Productividad laboral S| % | 8| %| 8| N
¢ | Me planteo soluciones creativas para resolver nueves | X X X i
problemas. EWE
10" | Busco continuamente nuevos desafios en mifrabajo. | X X X i _q b T )
1 ——
11| Participo de forma activa en reuniones o consulfas X X X f"] ‘
Iahorales.
12 | Gontribuyo en asuntos importantes para el crecimienta | X X X
de | empresa.
13 | Busco solucion a los problemas que se presentan enel | X X X
frabajo.
14 | Me enfoco en las fortalezas de mi trabajo, para luegode | X X X
enfocarme en las debilidades.
13 | Comento aspectos positivos de mi trabajo con mis X X X
Companeras.
16 | Comento aspectos posifivos en mitrabajo con personas | X X X
3ienas ala organizacion,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregiv[ ] Noaplicable|[ ]

Apellidos y nombres del juez vahidador: PEREZ MARQUEZ, Lz Anfomo

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institocidn Esperialidad Perindo formativa
01 | Universiad Nacione] de San CristSbal de Huamanza ADMDMISTRACION 1903 - 1007
02 | Universiad Alss Peruanas ADM Y DIRECCION DE EMPRESAS | 2009- 2010
03| Universidad Casar Vallsio GESTION PUBLICA 2020- 2022

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Carzo Luzzr Periodo labaral Funciones

01 | Univ. San Cristobal de . am

Huamanes DOCENTE ATACUCHO | 2021-2003 DOCENTE
02 | Ui, Alas Peruanzs DOCENTE ATACUCHO | 2003 - 2017 DOCENTE
03 | Univ. Peruana Los Andes DOCENTE ATACUCHO | 2003 - 2017 DOCENTE
04| Vv, Garcilaso ds le Ve DOCENTE ATACTUCHO | 2002- 2003 DOCENTE
* Prrnanale: £l ten comesponde 4l concenl: Sedrica formulada
 BRIBKBDGIE 1 il & aproziada gara epresentar l comanserti o dimission ispecica del corslnicla
! S ertiende n difcuftad algura & eruncadn delilem, e conceo, exack:  diectn
NOtE: Safsiscia, @ die sufeiencia cusnds ks tens phinteados sos safcesles par medic b dnersios

Lima, 19 mayo 2023,

Luis Antonio Perez Marquez.
DN 08669137




CARTA DE PRESENTACION

Sefior: CAMPO PEREZ Wictor Alberto
Presente

Aszunfo:  Validecian de instrumentos a travas de juicio de experto

Me es muy grato comunicanme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo, hacer de
su conocimients gue, siendo esfudiante del programa de Administracion de la Universidad César
Yzllejo, en la sede Callao, requiero validar & instrumento con & cusl recogers la informacian
necesaria para poder desamaollar mi trabajo de investigecion.

El titulo nomibre del provecto de investigacicn es: Salario emocional y rendimiento lsboral, en
trabsjadores de wna empresa de carga pesada en el disirito de la Victoria - Perd, 2023, y siendo
imprascindible contar con la sprobacidn de docentes especislizados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considersdo convendente recurrir & usted, ante su connotads
experiencia en temas educativos yo investigacion educsativa.

El expedients de validacion, que le hago legar confiane:
- Carta de presentacion.
- Definiciones concephesles de las vanables y dimensiones.

- Matriz de operacicnslizacion de las variables.

Exprasandole mis sentimientos de respefo v consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la stencion que dispense a la presents.

Afeniamente

Firma
Garcia Lozano Heiner keeith |



+EERTIFIEADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL SALARIO EMOCIONAL

A TIMEREIONES ) ftems Ferfinencia” [Relevanca | CIardad Sugerencia:
Dumension 1: Crportumdad Laboral IR
1 | Conozeo coma la organizacion 5 preocUpa par compensar 1 H H
mis remuneracionzs a tiempo.
1 | Tengo conocimiento coma mi jefe valors el esfusrzo que 1 H H
dedico & mi trabajo
3 | Zoy muy progctivo en mitrabajo v eso me hace senfif 1 H H
realizado(a) coma persona.
§ | Me siento comodo solictanda syuds & los miembros de mi I H I
Equipo
¢ | Enmitrabsjo, me permiten desamollarme individuslments, por | 1 I 1
|z que demuestra lo buena que say.
§ | Enmi centra labaral mi jgfe, nos permite subir de puesto, de | 1 I I
scuerdo 8 mis cualidades.
Dimenzion 7 Bienestar Laboral R ERREERRS
T | Las achvidades recreativas en el frabajo me hacen sentir I I I
gusta y eso me hace més productiva.
§ | Considero que soy muy prosctivo en las laborares queseme | 1 I I
Encomiznds.
§ | Disfruto de parficipar en acfividades recreatives junto & mi I I I
equipo de frabajn.
10 | La firma me ofrece uns linea de camers straclive para mi I I I
desarrallo profezionsl, con parficipacian constants,
11 | Suehy ser muy eficiente sl darle soluciones & los clientes dels | = I I
empress en donde frabajn.
12 | La evaluacion de desempenio hacia los usuarios que realizs I I I
mi jefe es equitsfive.
Dimenzion 3: Entorno laboral LRI ERREERRS
13 | Las reuniones fuers de oficinalvitusles arganizadas porla 1 I I
firmea promueven una S2na convivencia con mis compaieros,
14 | Siento que mi trabajo me da las hemamientas necesarias para | = H I
que yo pueda sobresalir y trabsjo en un buen ambiente
lzharal. -_77
15 | Zoy lider y genero un buen ambiente fisico an las oficinas I I I %F
donde labara y & me permite una adecuada reslizacian de mi
frabaja.
18 | Me agradan kos companeros|as) de irabajo. I I I e—T
17 | Me agrada el ritma de trabajo, y los companeras gue me 1 I H |
spoyan & hacsr mis lsbares diarias, |
18 | Considers que la organizacion =2 preocupa par disminuir mi 1 i H '
esirés y carga laborsl,




CERTIFICADQ DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESENPENO LABORAL

X TINERCIONES | Hens Pertimencia’ [Relevanca | Clandad® SIZErENCIE:
Drmension 1: Competencia Laboral LI REIRERIRS

I | Planifico mi frabajo de manera que puedo hacerlo en I I
fiempo y forma,

I | Tomo en cuenta el resultado del rabajo que necesito X I I
lograr.

3| Realizo bien mitrabajo porque le dedico fiempo y &l X I I
esflierza necesanio.

4| Wi planmcacion laboral fue optima el tempo que laboro. | = I I

3| Comignzo una nueva tarea cuando complete las X I I
anfiquas, por mi propia iniciafiva.

§ | Asumo fareas dezaliantes cuando estan aisponibies. I I I

T | Trabajo para mantenar mis conocimientos laborales X I I
achualizados.

§ | Trabajo para mantener mis habilidades laborales X I I
achualizadas.
Dimension 2 Productmidad laboral EIRTEERRETRD

Me planteo soluciones creativas para resolver nueves
problemas.

GO confinuaments nugvos desafios en mitrabajo.

Participo de forma activa en reuniones o consultas
laborales.

(.ontnbuyo en asuntos Imporlantes para el crecimientode
|3 empresa.

BUsCo solucion & los problemas que s presentan en &l
frabajo.

Me enfoco en las forfalezas de mi frabajo, para luago de
enfocarme en las debilidades.

Comento aspectos positivos de mi trabajo con mis
CoMpaners.

(.omento aspectos positivos en mi frabajo con personas
aenas a la organizacion.




4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X]  Aplicable despues de corregir[ | No aplicable | |
Apellidos v nombres del juez vahidador: CAMPO PEREZ Victor Alberto

Formacion académica del validador: (asoeiado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Tnsttucicn Especialidad Perind famuztive
O | niversidad Perana los Andes Administracita 5 i
02| niversided Tacnoldzica del Pert Project Manazement 1

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Insticion Carzn Lugar Periodn Labozal Funriones
D smomesi s e F P 2ais e e
Elaborar v proponer documantos de
1| UGEL 08 - Caflete Erpacialista RRHH. Lima f magas Eestion de Tecwrsos bumangs (MCC,
CAP-Py oog)
Diirizir lzs aciividedes en materiz de
UGEL - Satipo Administradar Satipa 3 gios Tecurses  humance, financieras ¥
materialas de 12 institucion,
Esruela de Educacion Teoica o
. S » . - Enatianzs didactica & Jos alunmps de la
4 Profisios] de L Bolicks | Cateiico Satipo 3 giins T —
Narional del Pern

* Barfimamgla; £l fhem conmspaeds i canzens et hemuck
* ARGk, Elilem es apwpiado para repressentar al camipanenti o mensiae eszechica del somshacie
! ; S enfende si dificaltad Algusa el erusciads delflere, & concien, xacs ¥ dintn

: Bafcienca, i dice sufci=ncia cuiands b flems hanksbdos S0 sufcisles par medi b dmerin

- Lima, 29 mayo 2023,

Apellidos y nombres: CAMPQ{ PEREZ Victor Alberto
DNl 45076105



CARTA DE PRESENTACION

zenor: ERIK YERSON GALINDO GARFIAS.
Zresents
fcunto:  Validacion de instrumentas 3 traves de juicio de experto

Me &s muy grate comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Administracion de la Universidad Cesar
Jallejo, en la sede Callso, requiera vakidar el instrurments con el cual recogere la informacion
1ecesana para poder dezarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyects de investigacion es: Salario emacional y rendimients laboral, en
rabajadores de unz empress de carga pesada en 2l distrito de |z Victors - Perd, 2023, y siendo

mprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
netrumentos en mencion, he considersdo convenisnte recurnir @ usied, ante su connotada

mgperiencis en temas educativos yio investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago legar contiene:
Carta de presentacion.
Cefiniciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalzacion de las variables.
—xpresandole mis sentimientos de respets v consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por 3 atencion que dispense 3 |a presante.

Atentamente

Firma
Apellidos y nombres: Garcia Lozano Easith Heiner
DM 70118748



£EHTIFIEADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL SALARIO EMOCIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencis' Relevancis® | Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Oportunidad Labaral Si| No | S5i|No| S| X
1 | Conezco como L2 erzanizacian se praocups por compensar 1 1 1
TS Temumeraciones & Hempo.
1| Tengo conocimisnto como mi jefe valora el exfuerzo quededicozmi | 1 I I
trabajo
1| Sov my proactive en mi trabajo y eso me hae sentir I I I
realizzdo(a) como parzona.
4 | Me siento comodo solicitando rvoda 2oz mismbros de misquips 1 1 1
§ | Enmitrabajo, me permiten desarrollarme individualments, por 1 I I
1o que dammestr 1o busno que sov.
§ | Enmicento lzborsl mi jefs, nos permite subir de puesto, de I I I
aruerdo 3 mis cualidades.
Dimenzion 1: Bienestar Laboral S |Xo [5G | No |5 [No
T | Las actividades recreativas en el wrabzjo ma hacen sentir 2 1 I I
st v &0 me hace mas productiva.
§ | Considero que soy muy proactivo e las lzborares qua s2 ma 1 I I
ancomigada.
¥ | Disfruto de participar en actividades recreativas juato 2 mi I I I
aquing de rabgjo.
10 | La firma ma ofrece una linea da carrera atractiva para midesarrallo I I I
profesional, con participacion constants.
11 | Suelo ser muy eficients al darls saluciones a los clisntes da la I I I
amprasa en donde trebajo.
12 | La evalnacion de desempeiio hacia los usuarios que realizami jefees | 1 I I
aquitativa,
Dimension 3: Entorno laboral S |Xo |5 | No |5 [Neo
13 | Las reumiones fuera de oficina virtuales organizadas por la I I I
firma promueves Nz sana convivencia con mis compateros.
14 | Siento que mi trabajo me da las hemamientas necesariss parague o | 3 I I
pieeds spbresalir v rabajo an m buen ambiante
lzharal.
15 | Sov lider v zenero un sy ambisnte fixico an las oficings donds I I I
labora v 5e ma permite una adecuads realizacida de mi
trabaio.
16 | Mz azradan los compatiaras(zs) da trabajo. I 1 X
17 | Me azrada el ritmo de trahajo, v los compatieros que meapayan 3 1 I I
harer mis labores dirizs.
18 | Considers qua Iz orzanizacion 32 preocupa por disminuir mi I I I
astrés v carza lahoral




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

¥ DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancis” | Claridad® Suserencias
Dimension 1: Competencia Laboral S| No| S| MofSi| N

| | Plamfico mi trabayo de manera que puedo hacerlo enfiempo v | I I
forma,
Tomo en cuentz el resultado dal trabayo que necestolograr. | 1 I I
Realiza bien mi trabajo porque le dedico tiempo v elesfuerzo | I I
TIaCa:aTL0.

4 | Miplanfieacion laboral fus dptima el tiempo que labaro. 1 I I

# | Comiznzo tma nueva tarea cuando complete Las 1 I I
anfizuas, por mi propla Imielatva

¥ | Aswmo tareas dasaflantes cuando estan dispombles, I I I

7| Trabajo para mantaner m: conocmuentos [shorales 1 I I
actualizados.

3| Trahajo para mantener ms habihdades [aboralesactualizadzs. | 1 I I
Dimension 2: Productividad laboral S| Noo| Si|No|Si| N

¢ | Me planteo solucionss creativas para resolver nugvosproblemaz | 1 I I

10 | Busco contmuaments muevos desafios en m trabajo. 1 I I

11| Participo de forma acfiva en remmanes o consultaslaborales. | I I

11 | Contrubuyo en asuntos mportantes parz el crecmientode 2 | I I
BmrESa.

13 | Busco solucion a los problemas que se prasentan e sltrabago. | 1 I I

14 | Me enfoco en Las fortalezas de mitrabajo, para luego de 1 I I
enfozamme en las debilidaes.

15 | Comento aspectos poattivos de m trabajo con mus I I I
Companirgs.

16 | Comento aspectos poartivos en mi frabajo con parsonasajenasa | I I I
13 organizacian. Pl




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden 2 los indicadores y dimensiones,

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x]  Aplicable después de corregir | | No aplicable| |
Apellidos y nombres del juez vahidador: ERTK YERSON GALINDO GARFIAS

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Tnsttucion Especialidzd Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD TECHOLOGICA DEL BERU Mzestria en Crestion Publica 2021201
02| UNIVERSIDAD NACIONAL JOSEMARIA ARGUEDAS | Adminisracidn te Empraszs 2008-2015

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institacion Cargo Lugar Deriodo labaral Funriones
| mis:d Povicild Tefa de Ramunaracionss Apdaboevlas | 2003-Achual (restion de remmeracionss
ﬂ ﬁﬁﬁ;‘i‘;ﬁ“‘”““ﬁ Epeilipaimiionaio | Aodabuayls | 20200 | Gt adminittvg
| CMAC I Analizta da Nezocios Andauayls | 2009 (rastion de creditns
| Bep Assordeventssyeervicio | Audabuayla | 20142019 Ventas

L Eﬁdljml,a, El fln caimespande al concen fedn:a lmuida.

-m: Ef Fert e apiopiadt para rspreseitan al compdnente o dinersitn eszecihica del conshnicla
SCIATMAR St esliénde sindifekad alguna el enusciads de! e, e cafcen, exachy y drec

Nofa: Suliescaa, s dice suftiencia cianda I2s flms plaiieadas 5on safciras sard medr 3 dineiin

Lima, 29 de mayo 2003

ERIK YERSON GALINDO GARFIAS
DN 70193793



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
SALARIO EMOCIONAL.

ITEMS 112(34|5

DIMENSION: Oportunidad Laboral

CONOCIMIENTOS

1. Soy consciente del cuidado que pone la organizacion en que
yo reciba mi pago en la fecha prevista.

2. Soy consciente del respeto que siente mi supervisor por el
esfuerzo que dedico al trabajo.

HABILIDADES

3. Soy muy proactivo en mi trabajo y eso me hace sentir
realizado(a) como persona.

4. Me siento comodo pidiendo ayuda a mis compafieros.

CUALIDADES

5. En mi trabajo, me permiten desarrollarme individualmente,
por lo que demuestro lo bueno que soy.

6. En mi centro laboral mi jefe, nos permite subir de puesto, de
acuerdo a mis cualidades.

DIMENSION: Bienestar Laboral

PRODUCTIVIDAD

7. Las actividades recreativas en el trabajo me hacen sentir a
gusto Y eso me hace més productivo.

8. Considero que soy muy proactivo en las laborares que se me
encomiendan.

PARTICIPACION

9. Con mis compairieros de trabajo, me gusta participar en
actividades recreativas. mis comparieros de trabajo.

10. La empresa me ofrece una trayectoria profesional
gratificante que incluye un compromiso continuo para mi
crecimiento profesional.

RESPUESTA A LO USUARIOS

11. Suelo ser muy eficiente al darle soluciones a los clientes de
la empresa en donde trabajo.

12. La evaluacion del rendimiento de los usuarios por parte de
mi direccion es justa.

DIMENSION: Entorno Laboral

AMBIENTE LABORAL

13. Las reuniones virtuales y fuera de la oficina organizadas por
la empresa fomentan las relaciones armoniosas entre mis
compaiieros de trabajo y yo.

14. Creo que mi empleo me proporciona los recursos que
necesito para tener éxito, y mi lugar de trabajo es agradable.

LIDERAZGO




15. Soy lider y genero un buen ambiente fisico en las oficinas
donde laboro y se me permite una adecuada realizacionde mi
trabajo.

RELACION INTERPERSONAL

16. Me agradan los comparieros(as) de trabajo.

17. Me gusta el ritmo rapido del trabajo y el apoyo de mis
compaiieros.

CARGA DE TRABAJO

18. Creo que la empresa esta interesada en disminuir mi estrés
y mi carga de trabajo.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
RENDIMIENTO LABORAL.

ITEMS 1121345

DIMENSION: Competencia Laboral

REALIZACION DE TAREAS

1. Organizo mi trabajo para poder hacerlo rapidamente.

2. Considero el resultado de la tarea que debo realizar.

3. Soy bueno en lo que hago porque le dedico tiempo y
esfuerzo.

4. Durante el periodo en que trabajé, mi horario era ideal.

RESPONSABILIDADES

5. Decido empezar una nueva tarea cuando haya terminado las
anteriores.

6. Acepto cosas dificiles cuando me las ofrecen.

7. Me esfuerzo por estar bien informado en mi trabajo.

8. Me esfuerzo por mantener al dia mis competencias laborales.

DIMENSION: Productividad Laboral

CANTIDAD DE TRABAJO

9. Pienso en respuestas innovadoras a problemas nuevos.

10. En mi trabajo, siempre busco nuevas dificultades.

11. En las reuniones o debates relacionados con mi trabajo, particip6
activamente.

12. Contribuyo en asuntos importantes para el crecimiento de la
empresa.

13. Busco respuestas a los problemas que surgen en el trabajo.

14. Primero me concentro en los méritos de mi trabajo antes de
prestar atencion a sus defectos.

15. Comparto las cosas buenas de mi trabajo con mis compafieros.

16. Comparto las cosas buenas de mi trabajo con otras personas
ajenas a la empresa.

79



TABLA DE PRUEBA DE VALIDACION
(V de Aiken)

Tabla de prueba de validacion V de Aiken

1 2 3
-1

Juez | Juez | Juez 0 1 2

Indicadores | N°1 | N°2 | N°3 [~ ;- (3-1) =2 = x/2

0 0,25 0,50 0,75
1

Pertinencia 5 5 5 1 1 1 |1,0
5 5 5 1 1 1 110

Relevancia
Calridad 5 5 5 1 1 1 110
2P 1,0

Interpretacion:
1=Deficiente (01-09)
2=Regular (10-13)
3=Bueno (14-16)
4=Muy bueno (17-18)
5=Excelente (19-20)

El test V Aiken tiene validez de contenido segun los criterios de los tres juicios de expertos,

como demuestra el hecho de que la concordancia de las opiniones de los jueces expertos

sobre el test fuera de 1.

80



