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Resumen

El ambito de la promocion y ventas en la industria farmacéutica es un sector altamente
competitivo y exigente, donde la motivacién y compromiso son fundamentales para
alcanzar los objetivos organizacionales. El objetivo principal fue determinar la relacion
salario emocional (SE) y engagement de los colaboradores del area de promocion y
ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024 con el aporte al Objetivo de
Desarrollo Sostenible N°8, que fomenta un desarrollo econémico equitativo, asi como
facilitar oportunidades de empleo significativo y condiciones laborables justas para
todas las personas.

Se adopté una metodologia de enfoque cualitativo tipo basica, con disefio no
experimental-correlacional de corte transversal; se estudiaron a 60 colaboradores; se
utilizé dos cuestionarios uno para SE y otro para Engagement, ambos validados por
expertos con una fiabilidad de 0,964 y 0,829 respectivamente. Los resultados indican
que 51.7% de los colaboradores con bajo nivel de SE tienen un engagement bajo. En
contraposicion, el 28.3% con alto SE, esta asociado a reportar niveles mas altos de
engagement y ninguno tiene un bajo nivel de engagement. Se concluyd, una
correlacion positiva alta (r = 0.944) y significativa (p = 0.000). Un SE alto tiene

significativamente mas probabilidades de tener un alto nivel de engagement.

Palabras Clave: Salario emocional, engagement, reconocimiento,
conciliacion familiar, desarrollo.
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Abstract

The field of promotion and sales in the pharmaceutical industry is a highly competitive
and demanding sector, where motivaciéon and commitment are essential to achieve
organizational objectives. The main objective was to determine the relationship
between emotional salary (SE) and engagement of the collaborators in the promotion
and sales area of a pharmaceutical industry, Trujillo 2024, with the contribution to
Sustainable Development Goal No. 8, which promotes equitable economic
development, as well as such as facilitating meaningful employment opportunities and
fair working conditions for all people.

A basic qualitative approach methodology was adopted, with a non-
experimental-correlational cross-sectional design; 60 collaborators were studied; Two
questionnaires were used, one for SE and the other for Engagement, both validated
by experts with a reliability of 0.964 and 0.829 respectively. The results indicate that
51.7% of employees with a low level of SE have low engagement. In contrast, the
28.3% with high SE are associated with reporting higher levels of engagement and
none have a low level of engagement. A high (r = 0.944) and significant (p = 0.000)
positive correlation was concluded. A high SE is significantly more likely to have a high

level of engagement.

Keywords: Emotional salary, engagement, recognition, family

conciliation, development.
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.  INTRODUCCION

En circunstancias actuales, sefiala (Venegas, 2023) donde la actividad
econdmica en nuestro pais se contrajo en el primer trimestre, las compafiias deben
incrementar aun mas su eficiencia, competencias y logros. Y se acentua en el sector
farmacéutico, donde la competencia es alta y la demanda de resultados es
constante. El salario emocional (SE) ha emergido como un elemento vital para la
armonia y tranquilidad del trabajador para lograr las metas de la organizacién. Este
hace mencidén a los beneficios intangibles; como el reconocimiento, conciliacion
familiar laboral y oportunidad de desarrollo e integraciéon. La realidad problematica
radica en que, a pesar de su importancia, el salario emocional a menudo no se
considera en estrategias del talento humano. Esto afecta directamente el
engagement, definido como el nivel de compromiso y conexion emocional que los
colaboradores tienen con la empresa. La gravedad de este problema se evidencia
en la productividad, retencién de talento y la calidad del trabajo realizado. Las
organizaciones deben reconocer la relevancia del salario emocional y tomar
medidas para fortalecerlo. La finalidad de esta investigacion busca profundizar,
comprender y evidenciar el vinculo salario emocional y el engagement ya que es
fundamental para el éxito sostenible de cualquier empresa.

En esa situacion, el Objetivo de Desarrollo Sostenible N°8 fomenta un desarrollo
economico equitativo, asi como facilitar oportunidades de empleo significativo y

condiciones laborables justas para todas las personas (Escamillla, 2020).

(Paritripti, 2023) indica qué, no todas las empresas tienen los recursos para
brindar mayores beneficios a sus colaboradores; pero brindar un salario emocional
ayuda a motivarlos y alentarlos. (Valega, 2018) menciona que la situacion actual es
ideal para llevar a cabo el salario emocional, que es fundamental, segun Mauricio
Huapaya (Gerente de Ventas Corporativas de Cencosud Peru), debido a que
favorece la retencion de habilidades, disminuye los indices de rotacion laboral y
fomenta el engagement de trabajo en equipo orientado hacia las metas. Ante esta
problematica (Hennekam, 2022) sefala; las empresas han respondido reforzando
sus meétodos integrales hacia sus colaboradores, brindando mas flexibilidad, otras
han implementado rituales de reconocimiento por el logro de objetivos brindando

mas beneficios, obteniendo buenos resultados.



(Espinoza, 2021), sefala que para lograr el reconocimiento es importante
implementar el salario emocional ya que el brindar un equilibrio personal vy
profesional, le permitird al colaborador estar en armonia, lo que se traduce en
eficiencia laboral y engagement esperado. (Pereira, 2023) sefala, las empresas han
evolucionado en su politica retributiva y han comenzado a considerar el salario
emocional como un factor fundamental cuando se busca preservar el bienestar
laboral o cuando se intenta aumentar su poder adquisitivo en momentos de
incertidumbre econdmica. La politica retributiva incluye; flexibilidad Ilaboral,
conciliacién familiar laboral y desarrollo profesional. El reciente informe realizado por
Cobee al respecto sefiala que, a la hora de buscar un trabajo, el 27,1 % toman en
cuenta la flexibilidad horaria, un 15,2 % en teletrabajar de forma compartida y un
13,4 % en los reconocimientos y solo el 8,3 % el sueldo econdmico como factor
importante. En esta industria farmacéutica, el engagement es uno de sus principales
valores y la lista de beneficios de salario emocional que proporcionan son: planes
de seguros, EPS de discapacidad, reembolso de escolaridad, beneficios
institucionales, dias libres remunerados, programas de pensiones, permisos
remunerados por enfermedad, bono por desempefio, ventajas de la office, opciones
de stock, permisos parentales pagados, servicios de guarderia, programas de
bienestar, formacion de los colaboradores y participacion en los beneficios. Hoy en
dia una buena remuneracion segun Valega (2018) es el factor mas poderoso para
fomentar el engagement y un 6ptimo rendimiento. Sin embargo, no es suficiente la
compensacion monetaria, es necesario avanzar en el aspecto emocional. Hay una
serie de retribuciones de gran repercusién en los colaboradores que van mas alla
del aspecto financiero de hecho, suelen ser mucho mas efectivas y poderosas que
el salario econdmico. Esas compensaciones, que no estan relacionadas con el
dinero, segun Pedro Vieira, Gerente General de Emotions Peru, son bastante
utilizadas en las potencias mundiales, donde, ademas del sueldo econémico, se
suelen ofrecer otras formas de reconocimiento con el fin de involucrar, estimular y
recompensar a los colaboradores. Esto se conoce como salario emocional, e
incluyen aspectos relacionados con el reconocimiento, conciliacion familiar laboral,
desarrollo e integracién y todo aquello que pueda incrementar la calidad de vida del
trabajador y motivarlo en su vida profesional. Manuel Alejandro Nolte, “Gerente

LA ]

General de Edenred Peru” sefiala que esto adquiere cada vez mas importancia tanto

para las empresas como para los colaboradores. El principal beneficio de este tipo
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de accién es su impacto positivo, inmediato y duradero, que hace que la persona se
sienta mas apreciada, lo que se traduce en un mayor bienestar en el trabajo, una
disminucién en las ausencias y retrasos, un aumento en la productividad, un
fortalecimiento del sentido de pertenencia y un mayor compromiso. Cuando un
colaborador recibe este tipo de salario, lo acoge con agradecimiento, disfruta de la
experiencia y la recuerda como un gesto significativo de su empresa. Ademas, suele
compartir esa experiencia con su familia, amigos y, especialmente, con sus
companeros de trabajo. Existe una diferencia importante en comparacion con los
estimulos monetarios, ya que estos no logran generar una identificacion corporativa,
es decir, no logran que los colaboradores experimenten un sentido de compromiso
y estén alineados con los valores y metas, la diferencia es abismal respecto del
salario emocional. (Hernandez, 2021) sefiala, ambas partes, empresa y colaborador
el beneficio es reciproco. En la primera, se optimiza el presupuesto, al mismo tiempo
que aumenta la productividad gracias a la eficiencia y motivacion. Y para los
colaboradores, significa un mejor flujo de efectivo, ya que pueden destinar el resto
de sus pagos en otros requerimientos, lo cual mejora su calidad de vida.

(Paritripti, 2023) complementa; aumenta la productividad (20% obtienen mejores
resultados cuando reciben beneficios), aumenta la lealtad (60% dicen que son
necesarios para su lealtad), disminuye el ausentismo (El 43% sefialan que pedirian
menos permisos), mejora la contratacion (El 57% dicen ser determinante para
aceptar un empleo) y aumenta la retencion (El 51% planean dejar sus trabajos). No
es casualidad sefala, (Valega, 2018) que esta iniciativa ha sido implementada en
las empresas lideres en administracion de talento humano. El engagement y
motivacion son las principales ventajas ya que desencadenan una serie de
beneficios que fortalecen las relaciones entre compafieros, incentiva el trabajo en
equipo, estimulan la creatividad y el amor por el trabajo, y reducen las faltas y la
rotacién. Asi mismo, ayuda a enriquecer la relacién empresa y colaborador. Antes,
se creia que el sueldo era suficiente para motivar a los colaboradores, pero en la
actualidad se ha evidenciado que necesitan mas estimulos y motivacién. Por
consiguiente, los administradores del capital humano se ven impulsados a instaurar
nuevas propuestas generando el sentido de pertenencia y orgullo por trabajar en
una empresa. Investigaciones actuales de Espana, Portugal y Alemania han
revelado que mas del 70% de empresas donde han implementado esta tendencia,
se ha experimentado un aumento de mas del 250% en lo que respecta a la
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produccion, la motivacion y el engagement. Desde la perspectiva del salario
emocional, existen diversas categorias que se pueden abordar para estimular la
satisfaccion; ganando popularidad, difusion y adopcion por sus multiples ventajas y
beneficios, especialmente en aquellas donde los departamentos de recursos
humanos estan mas desarrollados y cuentan con profesionales especializados vy
recursos adecuados. Es evidente que se esta tomando conciencia y mostrando
interés en esta implementacion. Esto es crucial, ya que permite que los
colaboradores se perciban como parte integral de una organizacion.

Manuel Nolte advierte, “cada vez mas empresas estan adaptando este enfoque
salarial. Es fundamental que lo hagan, porque de no aplicarlo se corre el riesgo de
perder talento en un mercado laboral competitivo”. Para (Paritripti, 2023) la
satisfaccion laboral esta vinculada con la satisfaccion del colaborador. Ignorarla
puede llevar a una disminucion en el engagement y la motivacion, lo que a su vez
puede afectar negativamente la efectividad y la productividad en el trabajo. Las
encuestas de engagement revelan que el 50% de los colaboradores estaria
dispuesto a dejar su trabajo en busca de mejores beneficios. Ademas (Hernandez,
2021) senala; es esencial contar con un plan de beneficios integral y dinamico, que
mejore la remuneracion sin aumentar los costos laborales e incentivando el
engagement laboral. Si una organizacién desea crecer con sus colaboradores y
apoyarlos en medio de la actual crisis, el salario emocional ayudard, sin elevar los
costos laborales y (Agurto, 2020) determiné que si una empresa cuenta con un
adecuado programa de compromiso ocupacional contribuye a mejorar la satisfaccion
laboral. En la investigacion realizada por (Gil, Puerta, Quintero y Ruiz-Santacruz,
2019), se demuestra por medio de un analisis empirico qué las empresas de
Colombia que buscan aumentar sus cifras, tener una alta representatividad en el
mercado y expandir la base de potenciales clientes, es decir, lograr una alta
produccion, deben priorizar la gestion de una estrategia que garantice la satisfacciéon
de los colaboradores. Por ello utilizando un modelo de salario emocional, los
investigadores encontraron un nexo entre la satisfaccion gremial, el empleo y la

produccion de los colaboradores.

A nivel internacional, (Pérez - Calle et al., 2021) ejecutaron el estudio referente
a organizaciones espafolas y su resiliencia a los nuevos escenarios poscovid-19.

La medida fué estructurar el salario emocional estableciendo como propuesta
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prioritaria el desarrollo del area de tecnologia y comunicacioén y la tolerancia horaria,
teniendo como sefializador la adaptacion a este nuevo escenario y, por consiguiente,
la obtencion de resultados muy positivos a largo plazo. A nivel latinoamericano en
Ecuador, (Bustillos, 2021) implementd un estudio y observé qué el problema de las
organizaciones era incrementar la planilla ante los bajos grados de eficacia,
obteniendo como resultados una alta rotacion. Como solucion implementd salario
emocional con datos alentadores, dando como resultado la eficacia, el engagement
y la satisfacciéon. A nivel nacional, (Tuesta, 2022) publicé un articulo y expuso su
gran inquietud por temas laborales que no favorecian a los colaboradores,
generando la ineficiencia sefialando que esto representaria un gran conflicto al
crecimiento de pymes. (Inga, 2021) afirma que el trabajo remoto realizado en
pandemia perjudicé a muchos, lo que conllevé al incremento de renuncias al no
recibir recompensas que faciliten una faena ideal. El salario emocional de
organizaciones que instauran procesos remotos es directamente ineficaz. Asi
mismo, (Requejo, 2021) enfatiza la necesidad de plantear un sistema de SE para
evitar un pésimo y pobre rendimiento. Por consiguiente, la industria farmacéutica en
base a los antecedentes y debido a la recesidn econdmica, opta por nuevas
estrategias con el propdsito de reinventarse, lograr crecimiento y a la vez brindar un
SE idéneo para mantener un 6ptimo engagement no solo a corto plazo sino a largo
plazo generando el engagement entre su personal y logrando mucho mas

reconocimiento como marca empleadora productiva.

Ante esta situacion surge el interés por comprender como se relacionan estas
variables y se formulé el siguiente problema general: ; Cual es la relacion que existe
entre salario emocional y el engagement de los colaboradores del area de promocion
y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 20247 y los problemas especificos
¢, Cual es la relacion entre las categorias del salario emocional y el engagement de
los colaboradores del area de promocién y ventas de una industria farmacéutica,
Trujillo 20247?. La explicacidn se justifico a partir del enfoque tedrico, es decir estara
basada en la obtencién de datos, conceptos y teorias actuales referente al salario
emocional y como afecta al engagement. Enfoque practico, brindara las
percepciones de los encuestados con la finalidad que los directivos de RRHH
puedan disefiar u optimizar sus estrategias. Enfoque metodoldgico, utilizara el
procedimiento cientifico valido y confiable con estas variables, que puedan
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implementarse, obteniendo la maxima eficiencia en su aplicacién. Y enfoque social,
contribuye al bienestar al resaltar la importancia de factores emocionales y sociales
en el trabajo y propone acciones realizables para beneficiar al departamento de
administracién del talento humano. Por otro lado, se propuso el objetivo general:
Determinar la relacién que existe entre el salario emocional y el engagement de los
colaboradores del area de promocion y ventas de una industria farmacéutica, Truijillo
2024. Y como objetivos especificos, se planted: Determinar la relacion que existe
entre el reconocimiento y el engagement de los colaboradores del area de
promocion y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024, Determinar la
relacion que existe entre la conciliacion familiar y el engagement de los
colaboradores del area de promocion y ventas de una industria farmacéutica, Truijillo
2024 y Determinar la relacién que existe entre el desarrollo e integracion y el
engagement de los colaboradores del area de promocion y ventas de una industria
farmacéutica, Trujillo 2024.

Como antecedentes de la investigacion tenemos como referencia
internacional, el estudio realizado por (Dominguez, 2019) en Meéxico a 30
colaboradores; “salario emocional como planteamiento para potenciar el talento del
capital humano de una empresa operadora de centros de contacto y procesos
tercerizados”. El propdsito fué demostrar la influencia del estado emocional para
promover el talento a largo plazo. El método fue basico, cuantitativo y no
experimental co-relacional. Conclusion: el salario emocional juega un papel en la
retencibn y motiva a cumplir con el engagement de la organizacion. Esta
investigacion preliminar confirma la importancia del salario emocional en el contexto
empresarial. (Lopera, 2019), en un modelo de salario emocional sefiala que las
empresas en Medellin, Colombia piensan que el salario que pagan es lo que hace
qgue un colaborador se sienta satisfecho, por lo que incluso la implementacion de un
salario emocional para aumentar la productividad como politica organizacional no es
relevante, ya que no cuentan con evidencia empirica para medir la relacién entre
emocion y salario. Conclusion: Un modelo de salario emocional adaptado a las
necesidades de las empresas permite medir la productividad; la percepcion general
es que una empresa saludable ayuda a su personal a encontrar un balance entre
trabajo y la familia. (Diaz, 2023) en su investigaciéon ;Como influye el salario

emocional en la satisfaccion laboral?, explora el vinculo empirico de estas
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categorias en la época de COVID-19. Se realiz6 la encuesta a 190 ejecutivos de
empresas en Costa Rica durante el 2021. Este analisis utiliza un modelo jerarquico
multiple y ecuaciones estructurales para demostrar que el salario emocional incide
sobre la satisfaccion laboral. Conclusion: existe alta relacidn significativa del salario
emocional y la satisfaccion laboral. (Ingo, 2022) en su investigacion, impacto de la
inteligencia emocional y la satisfaccion en el engagement y el agotamiento del
colaborador del sector publico Windhoek, Namibia. También se llevé a cabo un
examen mas detallado de si el compromiso y el agotamiento se experimentan de
manera diferente segun el sexo, la edad, la antiguedad, la calificacién educativa y el
estado civil. Se empleé muestreo por conveniencia, recogiéndose los datos de 130
colaboradores. El estudio adopté un enfoque cuantitativo mediante el uso de
cuestionarios. En general, la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral
muestran una alta correlacion positiva con el compromiso y agotamiento. Un
empleado emocionalmente inteligente y satisfecho puede comprometerse mas y
experimentar agotamiento. El estudio también informé que la variacion en el
agotamiento combinado se experimenta de manera diferente segun el sexo, sin
embargo, el agotamiento combinado y el compromiso laboral combinado no se
experimentan de manera diferente segun la edad, la antiguedad y el estado civil.
(Ravina, 2024) en su estudio: Salario emocional, felicidad y justicia organizacional
como detonantes de la gestion de la felicidad, explora el papel mediador del salario
emocional y sus influencias en la justicia organizacional y la felicidad en el trabajo.
Se propone un estudio cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional. Se
seleccion6 502 colaboradores del sector educativo en Costa Rica. Los resultados
muestran que el salario emocional tiene un impacto positivo en la felicidad en el
trabajo y que media positivamente entre la justicia organizacional y la felicidad en el
trabajo. (Ye, 2016) en su estudio, relacion entre trabajo emocional, entre médicos y
pacientes y compromiso afectivo: un estudio empirico de médicos en hospitales de
China, los datos se recopilaron a través de cuestionarios (N = 218), dirigidos a
médicos. Los resultados sefalan la existencia de una alta relacion significativa en el
nivel de trabajo emocional y compromiso afectivo. Y existe diferencia muy
significativa del nivel de trabajo emocional con el colega y el trabajo emocional con
el paciente. (Selvi, 2023) en su investigacion, examino la conexion de la inteligencia
emocional y compromiso del sector automotriz en Chennai. Este estudio fué

descriptivo, transversal y se recluté a 184 colaboradores. El resultado mostré una
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fuerte correlacion entre el compromiso e inteligencia emocional. En general, la
inteligencia emocional y compromiso laboral hace implicarse de todo corazén en el
trabajo cognitiva, fisica y emocionalmente. (Tsaio, 2022) en su estudio, rol de la
inseguridad laboral en el agotamiento y el compromiso laboral en la pandemia: el
efecto diferenciador de la recompensa organizacional y las politicas de bienestar.
Se recopilaron datos en dos oleadas de 344 colaboradores y gerentes en China, lo
que demuestra que la incertidumbre laboral afecta negativamente el compromiso en
el trabajo. En contraposicién, la inseguridad laboral tuvo un efecto positivo muy
significativo sobre el agotamiento emocional. Otro hallazgo fue que la normativa de
recompensas estaba menos relacionada negativamente con la incertidumbre
laboral. Ademas, la politica de cuidados se vinculdé menos positivamente con la
inseguridad laboral que con el agotamiento emocional de los colaboradores. (De
Osambela, 2023) en su analisis, gestion de endomarketing vinculado al personal de
un municipio en Lima. En este contexto, los colaboradores son socios corporativos
que requieren satisfaccion, para trabajar motivados y con el compromiso de otorgar
productos y servicios de muy alta calidad que cubran las perspectivas. El disefo fue
no experimental, cuantitativo, correlacional y transversal. Se encontré que 58,82%
considera excelente al endomarketing, 41,18% lo observo no tan bueno y no existio
expresiones de catalogarlo malo; en caso del engagement, un 70,59% lo ve como

bueno, 27,06% que lo ve aceptable y solo el 2,35% ve el engagement como pésimo.

El articulo realizado por (Yépez, 2020) Analisis de los métodos de salario
emocional que retienen al personal, caso: organizacién de servicio en la ciudad de
Quito. Tuvo como objetivo analizar cémo las practicas de salario emocional impactan
en la fidelizacidon en una empresa de servicios, con el propdsito de optimizar la
gestion del capital humano. La muestra fué 120 colaboradores, distribuidos en
diversas areas y cargos. Se empled un disefio de investigacion descriptiva,
correlacional para identificar la conexion del salario emocional y la fidelizacién del
colaborador. La data revel6 correlaciones significativas, con una correlacién de
Spearman de 0.657 del desarrollo y crecimiento profesional con la motivacion, y de
0.746 entre reconocimiento y la motivacién, relaciones personales, liderazgo y
ambiente laboral en general. Asimismo, se encontré una correlacion de 0.751 entre
el compromiso y la motivacion, la normativa de puertas abiertas, liderazgo y entorno

laboral. Los datos fueron analizados a través de correlaciones de Pearson utilizando
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el SPSS. Conclusion, el salario emocional efectivo mejora la fidelizacion y optimiza
el uso de los recursos empresariales, contribuyendo asi a un ambiente laboral mas
motivador y comprometido. La investigacion de (Espinoza, 2021), Salario emocional:
una solucion alternativa para mejorar el rendimiento laboral. El objetivo fué analizar
los beneficios del salario emocional en el rendimiento, motivacion y la armonia
laboral. Se llevd a cabo con 300 -colaboradores de diversas empresas
multinacionales en México. La investigacién se enmarca en un enfoque descriptivo
y co-relacional analizando la vinculacion del salario emocional y variables como:
rendimiento y la satisfaccion laboral. Los resultados revelaron correlaciones
significativas, como una correlacion de Spearman (p=0.75) entre el salario
emocional y el compromiso de los colaboradores, indicando una asociacion positiva
y estadisticamente significativa. Ademas, se encontré un p = 0.68 entre el salario
emocional y la motivacién laboral, respaldando la influencia positiva de este tipo de
remuneracion en el desempeno y la actitud de los colaboradores. Conclusion: se
demostré que la implementacion del salario emocional tiene efecto altamente
significativo en el desempeno laboral y motivacion, lo que puede contribuir a
alcanzar los objetivos corporativos. Asi mismo se subraya la importancia de
considerar el salario emocional como una estrategia efectiva para mejorar la
productividad y el compromiso en las empresas modernas. El estudio realizado por
(Echeverri et al., 2020), salario emocional y patrones de aprendizaje organizacional,
se realizé con el objetivo de investigar la conexion entre las diferentes categorias del
salario emocional y los patrones de aprendizaje, centrandose en la gestion
humanizada en las empresas. Consistido en 200 colaboradores con un estudio de
tipo correlacional, el disefio fué no experimental. Los datos revelaron correlaciones
significativas, como la correlacion de Spearman (p) entre el salario emocional y la
motivacion intrinseca (p = 0.75, p < 0.05). Asimismo, se encontré una co-relaciéon
alta positiva del reconocimiento emocional y la armonia laboral (p = 0.68, p < 0.05).
Conclusion: es importante implementar el salario emocional para incentivar un
entorno laboral agradable y favorecer el aprendizaje organizacional. Se resalt6 la
necesidad de considerar no solo los incentivos econdémicos, sino también el
reconocimiento emocional como una forma efectiva de motivacion. En el estudio de
(Berrospi, 2020); salario emocional y desempefio laboral de los colaboradores de la
UGEL Pasco 2019 el objetivo fué demostrar como esta vinculado el salario
emocional y el desemperio, utilizando una muestra de 67 colaboradores. El método

9



fue basico, cuantitativo y no experimental co-relacional. Los hallazgos revelaron una
co-relacion alta significativa (p = 0.75, p<0.05) del salario emocional y el rendimiento
laboral, indicando que, a mayor percepcion de salario emocional, mayor es el
rendimiento laboral. Conclusion: destaca la importancia de considerar el salario
emocional como un factor influyente en el rendimiento laboral que promueva un
ambiente laboral emocionalmente positivo para mejorar el desempefio en la UGEL
Pasco. En el estudio realizado por (Rodriguez, 2020), El salario emocional y la
correlacién con rangos de efectividad en los colaboradores de un municipio piurano,
el proposito fue demostrar dicha correlacion usando el enfoque cualitativo, disefio
experimental tipo descriptivo, co-relacional y tipo transversal. El procedimiento
utilizado fue a través de una encuesta y los resultados revelaron una fuerte
vinculacién del salario emocional y eficacia de los colaboradores. Segun (Llashag,
2020), su estudio salario emocional y engagement en colaboradores del distrito del
Callao 2020 tuvo como objetivo analizar la conexién entre salario emocional y
engagement de un Call Center. Este estudio se realizé con disefo no experimental
y transversal, encuestando a 260 colaboradores. Los resultados revelaron una
correlacion directa significativa del salario emocional y el engagement, con una
correlacion de Spearman (Rho=0.510), indicando que, a mayor salario emocional,
mayor engagement se presentaba en los colaboradores del call center. Conclusién:
se destaco la relevancia de instaurar un ambiente de trabajo que promueva el salario
emocional como plan de accion para incrementar el engagement y el
involucramiento en las tareas, lo que puede traducirse en beneficio tanto para el
trabajador como para la empresa en términos de productividad y bienestar laboral.
En el estudio de (Suarez y Cuya, 2019) conexién del salario emocional y la eficiencia
laboral de 296 colaboradores de una institucion financiera publica en Lima, 2018.
Tuvo el propdsito de demostrar la existencia de una relacion significativa. El método
fué basico, cuantitativo, no experimental y co-relacional. El resultado revel6 una alta
correlacién entre oportunidades de desarrollo y efectividad. La data revel una alta
correlacidon positiva y significativa (p=0.75, p<0.01) del SE y la eficiencia laboral,
segun la correlacién de Spearman. Esto indica que cuando aumenta la percepcion
de salario emocional, también aumenta la eficiencia en el trabajo. Estos hallazgos
respaldan la importancia de considerar el salario emocional como un factor
influyente en el desempeno laboral. Conclusion: se destaca que el crecimiento

profesional es un factor vital para la obtencién de oOptimos resultados en las
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operaciones de las instituciones financieras. El estudio realizado por (Leon, 2022),
Salario emocional y compromiso corporativo de los trabajadores de una institucion
privada en Trujillo, 2022 tuvo el objetivo de evidenciar la repercusién de salario
emocional con el engagement. La muestra consistié en 35 colaboradores, disefio
co-relacional, utilizando un cuestionario de salario emocional y compromiso
organizacional como herramientas de recoleccion de datos. Los resultados revelaron
una relacion positiva y significativa del salario emocional y compromiso
organizacional, con una correlacion de Spearman (rho=0.62), indicando efecto
grande. Especificamente, se encontraron altas relaciones positivas vy
estadisticamente significativas entre el salario emocional y el compromiso afectivo
(rho=0.72, p=0.000) y el compromiso normativo (rho = 0.59, p < 0.05). Pero, se
evidencié una conexién positiva de efecto moderado, pero no significativa, con el
compromiso de continuidad (rho=0.31, p=0.06). Conclusién: se determiné que un
mayor salario emocional sé relaciona con un mayor compromiso organizacional. Por
ello es importante implementar estrategias que promuevan el reconocimiento y la
conciliacién familiar en el entorno laboral para fortalecer el compromiso de los

colaboradores.

Se describen los conceptos tedricos que avalan las variables protagdnicas, en
primera instancia. (Koo et al., 2020) sostiene que el salario emocional hace mencién
a las acciones qué realiza una organizacion para distinguir el desempefio de una
manera que va mas alla de la compensacién econdmica tradicional. Se trata de
reconocer el valor de las competencias y promover su satisfaccion en el entorno
empresarial, lo que a su vez impulsa un mayor nivel de engagement y permanencia
en la organizacion. Segun (Espinoza, 2021), el salario emocional se refiere a los
elementos no econdmicos que distinguen el engagement, fomentando su
satisfaccion y promoviendo su crecimiento personal y profesional. (Jang, 2019),
define SE como la compensacion no monetaria, pero de gran importancia que el
entorno laboral proporciona a sus miembros. Su objetivo es establecer un
intercambio entre el trabajo realizado y la remuneracién recibida, lo que permite
establecer una buena relacion empleado-empresa. Tomando en cuenta los
antecedentes mencionados, se fortalece la idea de que los componentes del salario

emocional, cuando se gestionan adecuadamente, pueden generar un sentido de
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pertenencia mas soélido hacia la organizacién. Lo que resulta en una mayor retencion
y, en ultima instancia, en una reduccion de la rotacion.

La siguiente variable segun el diccionario de (Allen, 2019), se define el
engagement; a la capacidad para percibir como propios las metas de una empresa,
implica un compromiso personal y profesional en alinear las metas individuales con
los objetivos de la empresa. Requiere una actitud de responsabilidad, apoyo a las
decisiones organizacionales y compromiso con los principios de la empresa. Esto
contribuye a la efectividad y éxito al crear una cultura de compromiso, colaboracion
y alineacion entre los colaboradores y los objetivos del negocio. El engagement
organizativo se define, segun (Guzman et al., 2020) como: un indicador importante
que demuestra un colaborador hacia su centro laboral. Esto se evidencia a través
del apoyo en las actividades a realizar y la consecucion de los objetivos establecidos.
Los colaboradores muestran una predisposicion a realizar tareas en reciprocidad a
lo que reciben de una organizacion, tanto en términos de remuneracion como de
contribucion. De acuerdo con (Sarhan et al., 2020), el engagement organizacional
implica una manifestacién por parte del colaborador no solo por el cumplimiento de
funciones establecidas en el trabajo, sino en la disposicion a participar en
actividades adicionales y realizar contribuciones extras que son importantes para el
crecimiento de la organizacion. Esto requiere un engagement activo y una
disposicion a involucrarse mas alla de lo estrictamente requerido en el puesto,
demostrando un alto nivel de implicacion y dedicacion. Segun (Ahad et al., 2021), el
engagement organizacional es un atributo deseable que se manifiesta en los
colaboradores y que esta relacionado principalmente con motivadores externos,
especialmente la remuneracion y el entorno laboral. Pero, también puede atribuirse
a motivadores internos, como la vocacién y la inclinacién hacia el logro placentero.
Estos elementos contribuyen al engagement y la dedicacién de los colaboradores
hacia su trabajo y hacia la organizacién en general. Segun (Giao et al., 2020), el
engagement organizacional ofrece el beneficio principal de desarrollar
colaboradores mas eficientes y comprometidos esto conlleva a alcanzar metas mas
efectivas, mantener colaboradores motivados y minimizar el ausentismo y la
migracion. Estos resultados tienen implicancias directas en la satisfaccion y el

rendimiento.
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. METODOLOGIA

Este trabajo fué basico, con el propédsito de incrementar aportes cientificos y
tedricos sin alterar directamente la realidad y consiste en la autenticidad de trabajos
para que la informacién obtenida permita en lo sucesivo ser tomada como referente
en la gestion de talento y personas y usar esta data de manera 6ptima con un
propésito primordial. (Concytec, 2018). Su enfoque sera cuantitativo, porque se
recolectara data numérica y se realizara procedimientos estadisticos con el
propdsito de cuantificar los datos obtenidos (Sanchez, 2018). El disefio sera no
experimental; es decir en este proceso de estudio no se manipulan las variables,
descriptivo correlacional; se medira el salario emocional y engagement detallando
cual es la correlacion existente entre las variables, luego entre sus categorias, con
la finalidad de evidenciar su dinamica relacional y transversal ya que se recolectaran
los resultados en un periodo de tiempo especifico (Ver Anexo 7).

Se utilizd dos variables: Variable 1 Independiente: Salario emocional. Hace
referencia a las acciones que realiza una organizacion para distinguir el desempefio
de sus colaboradores de una manera que va mas alla de la compensacion
econdmica tradicional (Koo et al.,2020). En lo que se refiere a las categorias, se
asume la conveniencia de Calderén (2019), senalando la existencia de tres
categorias: reconocimiento, conciliacion familiar y desarrollo e Integracion. Variable
2 Dependiente: Engagement. (Alles, 2016) Se refiere a la habilidad para respaldar y
ejecutar decisiones en total consonancia con la consecucion de metas compartidas,
asi como para anticipar y superar barreras que puedan interrumpir el cumplimiento
de las metas. Ademas, consideran esta variable en 3 categorias: engagement
afectivo, engagement de continuidad y engagement normativo (Ver Anexo 1).

La poblacién esta formada por todos los 76 colaboradores del area de promocion y
ventas que trabajan actualmente en una industria farmacéutica. Asimismo, se
informa que no esta considerada el area administrativa u otras areas por que se
busca examinar sélo las percepciones del area de promocion y ventas con relacion
al salario emocional y engagement. La muestra (N=60) fué determinada por criterios
de inclusion: a) Encuestados del area de promocion y ventas. b) Que laboren en el
afo 2024, c) Vivir en Trujillo, d) Tener predisposicion y acceso a la encuesta, e)
Tener minimo 1 afio y f) Que sean voluntarios. Y los criterios de exclusion: a) No ser

del area de promocion y ventas, b) No vivir en Trujillo, ¢c) Que no respondan el
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cuestionario, d) menos de 1 afo, e) Que se encuentren de descanso y/u otro motivo
de ausencia y f) Que se vayan antes de culminar con el instrumento. La muestra se
puede expresar como un segmento tomado de una poblacion especifica con la
finalidad de determinar o evaluar las cualidades que definen a toda la poblacion
(Nifio, 2021). La técnica aplicada de muestreo es no probabilistica por conveniencia,
es decir los participantes fueron elegidos con intencion segun su disposicion y
accesibilidad, que se alinea directamente con los objetivos planteados para la
investigacion y se dirige hacia un grupo poblacional definido (Otzen y Manterola,
2017). Y la unidad de analisis, esta constituida por cada trabajador del area de
promocién y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. La técnica de
recoleccion es la encuesta y se utilizé el cuestionario como instrumento que va a
permitir recopilar la data para la investigacion de manera andénima, este proceso se
realizé por facultativos, para valorar el nivel de confianza del cuestionario, con el
propdsito de argumentar al problema (Ther, 2017). Este cuestionario esta
respaldado por la metodologia de (Bernal, 2010) que sefiala que en el cuestionario
se acepta la recopilacion de datos necesarios que pueden abarcar preguntas con
relacion a los elementos investigados. Se adaptd y empled el cuestionario Salario
emocional, elaborado por Calderdn, 2019 modificado y validado por Aguilar, Salgado
y Méndez ya que es de aplicacién grupal, para mayores de edad, la duracion sera
de 10-15 minutos y tiene 19 items distribuidos en tres categorias: reconocimiento
(4), conciliacion familiar (3) y desarrollo e integracion (12). La puntuacion global se
clasifica en tres niveles segun baremo: baja (19-44 puntos), media (45-70 puntos) y
alta (71-95 puntos) (Ver Anexo 2.1). Asi mismo se aplicé el cuestionario de
engagement, creado por (Meyer y Allen,1997), la utilizacién sera grupal, un maximo
de 10 minutos, cuenta con 18 preguntas distribuidos en sus tres categorias:
engagement afectivo (7), engagement de continuidad (5) y engagement normativo
(6). La puntuacién global se clasifica en tres niveles segun baremo: baja (18-42
puntos), media (43-67 puntos) y alta (68-90 puntos) (Ver Anexo 2.2). En ambos
instrumentos se empleé escala de Likert con cinco respuestas: Nunca=1, Casi
Nunca=2, A veces=3, Casi Siempre=4 y Siempre=5 (Ver Anexo 2).

Ambos instrumentos; SE y engagement fueron validados previamente por cinco
expertos, luego se implementé la Prueba de V de Aiken, donde se encontrd que las
dos variables arrojaron un indice general mayor a 0.96 lo que significa que tienen
una validacion fuerte (Ver Anexo 3). Asi mismo se realizo la confiabilidad con la
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aplicacién de los cuestionarios en una muestra piloto de 20 trabajadores de una
industria farmacéutica con caracteristicas similares a la muestra de estudio, seguido
de ello se aplico la prueba de alfa de Cronbach encontrandose los coeficientes de
confiabilidad de 0.964 y 0.829 respectivamente lo que significa que tienen una
excelente confiabilidad (Ver Anexo 4). La aplicacion del instrumento inici6 con la
aprobacion del proyecto de investigacion por la Universidad Cesar Vallejo (Ver
Anexo 8). Asi mismo se presentd una solicitud de consentimiento informado desde
un inicio se informé a cada colaborador el fin del estudio y que los datos personales
son confidenciales (Ver Anexo 5).

En el analisis de los datos, la informacidn recolectada a través de la implementacion
de dos cuestionarios se registrd6 en una hoja de calculo del software Excel, que
permitid un mejor manejo de las variables después fueron transferidos al software
IBM SPSS v.27, para obtener la prueba de normalidad por medio de Kolmogorov -
Smirnov (para una muestra mayor a 50). Se uso el coeficiente de Spearman para
evidenciar la fuerza de la relacién. De 1 - 0,5 (relacion fuerte), de 0.49 - 0.30 (relacion
moderada) y menor de 0.29 (relacion débil).

En este acapite se consideraran los principios éticos conforme a los estandares
nacionales, incluyendo el cédigo nacional de integracion cientifica, (Renacyt, 2021).
Asi también el Informe Belmont, que incluye el respeto, beneficencia y protecciéon de
la autonomia individual, con el fin de incrementar beneficios y reducir probables
danos de la intervencién. Se mantendra la confidencialidad, por lo tanto, no habra
ninguna manipulacion con intencioén para con los resultados. Esta orientada a las
normas APA, es decir los datos brindados son totalmente fidedignos. Existira respeto
a los derechos y aporte de los autores que se tomaron como referentes para esta
investigacion. Asi mismo, se tendra como referente importante al Codigo de ética de
la UCV donde en su Articulo 4° se sefiala que el personal investigador debera pedir
el permiso y no compartir ni alterar la data. Y, el Cddigo de ética del Colegio de
Psicélogos Peruano, 2017, sefiala en el Art. 54° que la utilizacién de cualquier
cuestionario debera emplear los parametros segun su guia. Finalmente, para
asegurar la originalidad de este trabajo, se empleara la herramienta Turnitin, la cual
verifica posibles contenidos no originales comparando los documentos enviados con
diversas bases de datos y se sigui6 las directrices de la guia 081-2024 para cumplir

con los indicadores de la universidad.
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M. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre el SE y engagement en los colaboradores del area de promocion y

ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

ENGAGEMENT (E) Rho de
SE(SL) Bajo Medio Alto fota Spearman
N % N % N % N %
Bajo 30 500% 1 17% 0 00% 31 517% (= g44
Medio 4 6.7% 8 13.3% 0 0.0% 12 20.0%
Alto 0 0.0% 3 50% 14 233% 17 28.3% p=,000
Total 34  56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0%

Nota: Esta tabla muestra la relacién entre el SE y el engagement. Datos procesados en el programa SPSS-27.

Interpretacion:

La tabla 1, proporciona una vision sobre la relacion entre el nivel de SE
percibido (bajo, medio, alto) y el nivel de engagement. El 51.7% de los colaboradores
con un bajo nivel de SE tienen un engagement bajo, lo que indica que la mayoria de
quienes perciben un SE bajo también reportan un engagement bajo. Esto sugiere una
clara relacion negativa entre un SE bajo y el nivel de compromiso. Un alto porcentaje
de estos colaboradores (50.0%) reporta un engagement bajo. Esto puede indicar que
un SE insuficiente es un factor significativo que afecta negativamente el compromiso.
El 1.7% tienen un nivel medio de engagement y ninguno tiene un alto nivel de
engagement. De los colaboradores con un SE medio (20%) el 6.7% tienen un bajo
nivel de engagement. Un (13.3%) tiene un engagement medio, pero no hay
colaboradores con engagement alto en esta categoria. Esto puede sugerir que un SE
medio no es suficiente para elevar el nivel de engagement a niveles altos. En
contraposicion, del 28.3% de aquellos con un alto SE el 23.3% reportan un
engagement alto, lo que sugiere que un SE elevado esta asociado a reportar niveles
mas altos de engagement y ninguno tiene un bajo nivel de engagement sin embargo
un 5% tienen un engagement medio. Al aplicar el coeficiente de correlacion
Spearman, se encontré el valor de r = 0.944 (p = 0.000), lo que indica una alta
correlacion positiva y significativa del SE y el engagement. Los colaboradores que
perciben un SE alto tienen significativamente mas probabilidades de tener un alto
nivel de compromiso en comparaciéon con aquellos con un SE bajo o medio. Un
significativo 56.7% de todos los colaboradores presentan un bajo engagement,

destacando la necesidad de estrategias para mejorar este aspecto crucial.
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Tabla 2
Relacion entre reconocimiento y engagement en los colaboradores del area de

promocion y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

ENGAGEMENT (E Rho de
RECONOCIMIENTO Baio e ) Aits Total Spearman
N % N % N % N %
Bajo 18 300% 3 50% 0 00% 21 350% (= ggo
Medio 12 20.0% 4 6.7% 2 3.3% 18 30.0%
Alto 4 6.7% 5 83% 12 20.0% 21 350% p=,000
Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0%

Nota: Esta tabla muestra la relacién reconocimiento y engagement. Datos procesados en el programa SPSS-27.

Interpretacion:

La tabla 2, evidencia la conexion del nivel de reconocimiento percibido (bajo,

medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los colaboradores. A
continuacion, se realiza la interpretacion de los datos:
En la distribucion general, del 35.0% de los colaboradores con un bajo nivel de
reconocimiento, un alto porcentaje (30.0%) de estos colaboradores con bajo
reconocimiento tienen un engagement bajo y ningun empleado con bajo
reconocimiento tiene un alto nivel de engagement. Esto muestra que la falta de
reconocimiento puede contribuir significativamente a un bajo nivel de compromiso
entre los colaboradores. Del 30.0% de los colaboradores con un nivel medio de
reconocimiento, un 20.0% de los colaboradores con reconocimiento medio tienen un
engagement bajo, mientras que solo un 3.3% reporta un engagement alto. Esto puede
indicar que un reconocimiento medio es insuficiente para elevar el engagement a
niveles altos. Por otro lado, 35.0% de aquellos con un alto nivel de reconocimiento
reportan un engagement alto. Estos datos sugieren que un mayor reconocimiento esta
asociado con niveles mas altos de engagement. El 20.0% de los colaboradores con
un alto reconocimiento reportan un engagement alto, lo que indica una asociacion
positiva entre altos niveles de reconocimiento y altos niveles de compromiso. Sin
embargo, hay una porcion significativa de colaboradores con reconocimiento alto
(8.3%) que tienen un engagement medio.

Al aplicar la prueba de Spearman, se hallé el valor de r = 0.680 (p = 0.000), lo
que sefala una co-relacién positiva y significativa entre el reconocimiento y el

engagement.
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Tabla 3
Relacion entre conciliacion familiar y engagement en los colaboradores del area de

promocion y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

CONCILIACION ENGAGEMENT (E) Total Rho de
FAMILIAR Bajo Medio Alto Spearman
N % N % N % N %

Bajo 22 367% 4 67% 1 17% 27 450% = g03

Medio 10 16.7% 3 5.0% 6 10.0% 19 31.7%
Alto 2 3.3% 5 83% 7 11.7% 14 23.3% p=,000
Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0%

Nota: La tabla muestra la relacion conciliacion familiar y engagement. Datos procesados en programa SPSS-27.

Interpretacion:

La tabla 3, presenta la relacidn entre el nivel de conciliacién familiar percibido
(bajo, medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los colaboradores. A
continuacion, se realiza la interpretacion de los datos:
En la distribucion general, del 45.0% de los colaboradores con un bajo nivel de
conciliacion familiar, un porcentaje significativo (36.7%) de los colaboradores con baja
conciliacion familiar reportan un engagement bajo, indicando que una dificultad en la
conciliacién laboral y personal esta asociada con un bajo nivel de compromiso. Esto
demuestra que los problemas de conciliacion familiar pueden tener un impacto
negativo considerable en el compromiso de los colaboradores. Del 31.7% de los
colaboradores que tienen una conciliacion familiar media, el 16.7% de los
colaboradores con conciliacion familiar media reportan un engagement bajo, mientras
que solo 10.0% tienen un engagement alto. Esto sugiere que una conciliacion familiar
media no siempre conduce a un alto engagement, pero puede mejorar el compromiso
en comparacion con una conciliacion baja. Ademas, 23.3% de aquellos con alta
conciliacién familiar reportan un engagement alto. Esto sugiere que una mejor
conciliacién familiar esta vinculada a niveles mas altos de engagement. Sélo 3.3% de
los colaboradores con alta conciliacion familiar tienen un engagement bajo, mientras
que un 11.7% reporta un engagement alto. Esto indica una relacion positiva entre una
buena conciliacién familiar y un engagement alto, aunque el numero total de
colaboradores con alta conciliacion familiar es menor.

Al aplicar la prueba de Spearman, se calculé un valor de r = 0.603 (p = 0.000),
lo que sefala una correlacion positiva y significativa de la conciliacion familiar y

engagement.
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Tabla 4
Relacion entre desarrollo e integracion y engagement en los colaboradores del area

de promocidn y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

DESARROLLO E ENGAGEMENT (E) Total Rho de
INTEGRACION Bajo Medio Alto Spearman
N % N % N % N %

Bajo 30 50.0% 3 50% 0 00% 33 550% (= gg9
Medio 4 6.7% 6 10.0% 0 0.0% 10 16.7%
Alto 0 0.0% 3 50% 14 233% 17 28.3% p=,000
Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0%

Nota: La tabla muestra relacion desarrollo € integraciéon y engagement. Datos procesados en programa SPSS-27.

Interpretacion:

La tabla 4, visualiza la correlacion entre los niveles de desarrollo e integracion
percibido (bajo, medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los
colaboradores A continuacion, se presenta la interpretacion de los datos:

En la distribucion general, del 55.0% de los colaboradores con un bajo nivel de
desarrollo e integracion, un porcentaje significativo 50.0% de los colaboradores con
bajo desarrollo e integracidn tienen un engagement bajo, lo que indica que la falta de
desarrollo y oportunidades de integracion puede llevar a un bajo nivel de compromiso.
Mientras que solo 5.0% tienen un engagement medio y ninguno un alto nivel de
engagement. Esto indica que el bajo nivel de desarrollo e integracion tiene un impacto
negativo considerable en el compromiso de los colaboradores. Del 16.7% de los
colaboradores con un desarrollo e integracion medio, el 6.7% de los colaboradores
tienen un engagement bajo, mientras que 10.0% tienen un engagement medio y
ninguno un alto engagement. Esto muestra que un desarrollo e integracién medio no
siempre se traduce en un alto engagement, pero mejora el compromiso en
comparacién con el desarrollo e integracion bajo. Finalmente, el 28.3% de los
colaboradores con alto desarrollo e integracion reportan un engagement alto. Esto
sugiere que un desarrollo e integracién adecuados estan asociados con niveles mas
altos de engagement. Ningun empleado con alto desarrollo e integracidén reporta un
engagement bajo, mientras que 23.3% tienen un engagement alto. Esto indica una
fuerte relacién positiva entre un buen desarrollo e integracién y un alto engagement.

Al aplicar la prueba de Spearman, se evidencio un r = 0.869 (p = 0.000), lo que

indica una alta correlacion positiva y estadisticamente significativa del desarrollo e

integracion y el engagement.
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TABLA 5
Factores sociodemograficos de los colaboradores del area de promocion y ventas de

una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

Variables Alternativas Frecuencia %
Género Masculino 48 80.00%
Femenino 12 20.00%
Total 60 100.00%
Edad 18 - 39 afos 35 58.33%
40 - 59 afios 21 35.00%
60 - 70 afios 4 6.67%
Total 60 100.00%
Estado Civil Soltero 8 13.33%
Casado 48 80.00%
Otros 4 6.67%
Total 60 100.00%
Grado de
instruccién Secundario 17 28.33%
Técnico 33 55.00%
Superior 10 16.67%
Total 60 100.00%

Nota: La tabla muestra factores sociodemograficos de colaboradores. Datos procesados en programa SPSS-27.

En la tabla 5, el SE y engagement tiende a ser baja en la mayoria de grupos, con
algunas diferencias: Los hombres, los mas jovenes y casados tienden a percibir un
mayor SE y engagement. Aquellos con niveles educativos secundarios y superiores
parecen tener una percepcion mas positiva del SE y engagement en comparacion con
aquellos con educacion técnica. En el reconocimiento: hombres y personas mayores
tienden a experimentar niveles mas bajos. Los casados y aquellas con niveles
educativos mas altos tienen una mayor probabilidad de un reconocimiento medio o
alto. En la conciliacion familiar: hombres reportan mejores niveles que mujeres. Los
casados y aquellos con educacién técnica o superior tienden a experimentar mejores
niveles. Y en el desarrollo e integracion: hombres, personas mas jovenes y casados
tienen una mejor representacion en los niveles medio y alto. Aquellos con educacion
superior también tienden a tener una mejor integracion y desarrollo. Para mejorar, se
podrian considerar: 1. Implementar politicas que mejoren el SE como: reconocimiento
equitativo e inclusivo, conciliacién familiar con trabajo flexible y apoyo familiar y
desarrollo e integracion con capacitacion profesional, especialmente para grupos con
menor percepcion, como mujeres y personas con educacion técnica. 2. Y fomentar
una cultura organizacional que valore el engagement, especialmente a grupos con

menores niveles de engagement, como mujeres y personas solteras.
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Iv. DISCUSION

El principal objetivo de este estudio fué evidenciar la correlacion existente entre

salario emocional y engagement de los colaboradores del area de promocion y ventas
de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. La data resultante refiere la existencia de
una correlacion positiva muy alta (r=0,944) y estadisticamente significativa (p=0.000),
resultados que permiten aceptar que el salario emocional esta estrechamente
relacionado con el compromiso organizacional (engagement). Como objetivos
especificos, se pretende determinar la existencia de una relacion positiva y
significativa entre el reconocimiento, conciliacién familiar y desarrollo e integracién
con el engagement de los colaboradores. Al aplicar las pruebas de correlacion de
Spearman, se obtuvo valores de: (r = 0.680, p = 0.000) y (r = 0.603, p = 0.000) lo que
indica una correlacion positiva moderada y significativa del reconocimiento y
conciliaciéon familiar respectivamente con el engagement. Y se obtuvo el valor de (r =
0.869, p = 0.000) lo que indica una relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre el desarrollo e integracion y engagement. El analisis de estos datos
indica que hay una relacion significativa entre el SE y engagement. Esto implica que
a medida que aumenta la percepcién del SE, también lo hace su engagement.
El analisis en torno a la administracion del capital humano para entender los hallazgos
muestra que fomentar estimulos positivos activa un estado de vinculacion y
pertenencia con la empresa. Esto se debe a la percepcion de interés que la
organizacion muestra hacia sus colaboradores, lo que lleva a que el personal, a su
vez, se sienta motivado a retribuir a la empresa los beneficios que reciben,
manifestado con un accionar comprometido, que finalmente resulta beneficioso para
ambas partes ya que el crecimiento de la empresa favorece a sus integrantes
(Echeverri et al., 2020).

Estos resultados descritos presentan similitud y consistencia con
investigaciones correlacionales recientes de otros paises que son relevantes ya que
brindan un panorama mas amplio para entender los hallazgos de este estudio por que
han evidenciado la relacion positiva del SE en el engagement. Asi, en Ecuador el
estudio realizado por (Yépez, 2020), “Analisis de los métodos de SE que retienen al
colaborador, caso: empresa de servicio en la ciudad de Quito” reveld correlaciones
significativas de la motivacion, con una correlacion de Spearman de 0.746 con el
reconocimiento, 0.751 con el compromiso y 0.657 con el crecimiento y desarrollo
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profesional. En México, la investigacion de (Espinoza, 2021), “SE: una solucion
alternativa para mejorar el desempefio en el trabajo” revel6 una relacion de Spearman
(r = 0.75) entre el SE y el compromiso, indicando una asociacion positiva y
estadisticamente significativa. Ademas, se encontré un r = 0.68 entre el SE y la
motivacién laboral, respaldando la relacién positiva de este tipo de remuneracion en
el desempenio y la actitud de los colaboradores. Asi también en Colombia, el estudio
realizado por (Echeverri et al., 2020), “SE y patrones de aprendizaje organizacional”,
los datos revelaron la correlaciéon de Spearman entre el SE y la motivacion intrinseca
(p = 0.75, p < 0.05) y una relacion positiva del reconocimiento y satisfaccion laboral
(p = 0.68, p < 0.05) enfatizando que es importante implementar el SE para incentivar
un entorno laboral armonioso y favorecer el aprendizaje organizacional. Lo cual
sefala que los resultados encontrados en este analisis no son aislados, al contrario,
estan respaldados por otras investigaciones quizas con diferentes muestras y
contextos laborales pero que refuerzan la evidencia que existe esta relacion.

Se comparo los resultados obtenidos de estudios nacionales e incluso locales
con los resultados de esta investigacion que tiene una correlacion positiva muy alta
del SE y engagement (r=0.944, p=0.00). Tal es el caso del estudio sobre la relacién
entre el SE y el rendimiento laboral del estudio de Berrospi (2020) que se enfoco en
el colaborador de la UGEL Pasco en 2019 y hallé una relacién significativa (r=0.773,
p<0.05) indicando que el SE esta positivamente asociado al rendimiento laboral. Cabe
sefalar que la muestra (n=67) fue muy similar a la de la presente investigacion, pero
el contexto laboral fue muy diferente pese a ello, los datos apoyan la concepcion de
que el SE afecta positivamente al desempefio laboral. Asi también Rodriguez (2020)
encontré que el SE implementado en 107 colaboradores del municipio de Piura,
muestra una relacion positiva, fuerte y significativa (r=0.63, p <0.05) con la interaccion
entre colaboradores, o que define un compromiso efectivo con el entorno laboral,
estos datos respaldan la data de la investigacion. El estudio de Llashag, (2020), SE y
engagement en 260 colaboradores de un call center del Callao reveld una correlaciéon
directa significativa del SE y engagement, con un coeficiente de Spearman
(Rho=0.510), indicando que, a mayor SE, mayor engagement se presentaba en los
colaboradores. A diferencia de los estudios locales antes mencionados, en este
estudio la correlacién de Spearman se evidencié mas fuerte debido a que el area de
promocién y ventas esta mas enriquecida de beneficios intangibles vs una unidad de

gestion educativa local, municipio o call center.
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El estudio de Suarez y Cuya (2019), Vinculo entre SE y la eficiencia de 296
colaboradores de una financiera publica en Lima 2018, revel6 una alta relacién
positiva y estadisticamente significativa (p = 0.75, p<0.01) entre oportunidad de
desarrollo y efectividad, segun la correlacién de Spearman. Esto indica que cuando
aumenta la percepcion de SE, también aumenta la eficiencia en el trabajo. Este
referente muestra la importancia del desarrollo profesional del colaborador dentro de
una organizacion. Este estudio tiene una mayor cantidad de muestra y se evidencia
que el coeficiente de Spearman es mayor debido a que a diferencia de otros contextos
laborales las entidades financiares también tienen un gran despliegue de beneficios
no monetarios para su personal. El desarrollo e integracion es clave en el SE, y se
hace mencién al aprendizaje y capacitacién continua que los trabajadores reciben de
su empresa. También incluye escenarios formativos y académicos segun la actividad
de los colaboradores, el mentoring y el plan de carrera, con el propdsito de fomentar
una mayor calidad profesional y facilitar oportunidades de ascenso y promocién. Por
lo tanto, se considera uno de los aspectos mas importantes del SE, ya que, aunque
no aporta beneficios monetarios inmediatos, a largo plazo favorece la posibilidad de
mejores oportunidades profesionales. (Qudah et al., 2018).

A diferencia con los datos de este estudio, se muestra como referente un estudio en
Colombia de Gil et al. (2019), “Desarrollo de un modelo de SE: un caso de analisis
empirico”. Los resultados demostraron que el SE influye en empresas de cualquier
tamafo o tipo de organizacién, aunque sefalaron que no todas las estrategias de
implementacion de SE son adecuadas en todos los sectores laborales. Este hallazgo
revela que el SE tiene un impacto significativo, pero también subraya la necesidad de
ajustar las estrategias a las caracteristicas especificas de cada organizacion.

Asi también el estudio local realizado por (Ledén,2022), “SE y compromiso
organizacional de una institucion privada en Trujillo 2022 revel6 una correlacion
positiva y significativa fuerte entre el SE y el compromiso organizacional, con una
relacion de Spearman (r=0.62) lo cual refuerza aun mas los resultados de esta
investigacion. Especificamente, se hallaron altas relaciones positivas y significativas
entre el SE y el compromiso afectivo (rho =0.72, p = 0.000) y el compromiso normativo
(rho = 0.59, p < 0.05). Pero, se observé una relacion positiva de efecto moderado,
pero no significativa, con el engagement de continuidad (rho = 0.31, p = 0.06). Se
determiné que un mayor SE sé relaciona con un mayor compromiso organizacional.

Por ello es importante implementar estrategias que promuevan el reconocimiento,

23



conciliacion familiar y desarrollo e integracion en el entorno laboral para fortalecer el
compromiso de los colaboradores. Es importante considerar las categorias del
engagement como: el engagement afectivo, se refiere a la conexion afectiva que
tiene el trabajador con su empresa, lo que resulta en un compromiso emocional
con la realizacion de actividades y la creacion de un vinculo afectivo. El engagement
de continuidad, que implica el deseo de permanecer en la organizacién debido a los
afnos de servicio, esfuerzo, energia invertida y oportunidades en el ambito laboral. Y
el engagement normativo, se manifiesta cuando el colaborador establece un vinculo
de cumplimiento con la normativa, alineandose con sus propios valores y principios
éticos, lo que le lleva a asumir con compromiso las directrices corporativas. En este
sentido (Lopera et al., 2019) indicaron que el SE fomenta significativamente la
conexion afectiva del colaborador con la empresa, debido a la reciprocidad generada.
Por otro lado, la continuidad del talento humano estda mas vinculada a aspectos
econdmicos, ya que los colaboradores a menudo eligen un puesto laboral por la
retribucién econémica, la cual puede ser un factor determinante para su permanencia,
esto es aun mas relevante cuando los colaboradores tienen pocas oportunidades de
crecimiento profesional. Lo descrito permite explicar porque, no se encontro relacién,
en parte, porque, aunque los colaboradores consideran importante el SE para el
compromiso afectivo, lo que realmente aseguraria su permanencia en la empresa de
manera significativa es el salario econdmico, ya que este es crucial para su
subsistencia, aun mas considerando, que generalmente no existe una linea de carrera
definida, la permanencia en la empresa estaria motivada principalmente por temas
econdémicos.

En general esto refuerza la nocion de que la parte emocional y la
satisfaccion laboral pueden influir significativamente en la eficiencia y el rendimiento
de los trabajadores. Esto hecho respalda la validez e importancia de la data obtenida
sobre la relacidn existente del SE y engagement en la industria farmacéutica, Trujillo
2024. El salario emocional se fundamenta en el reconocimiento y la satisfacciéon
emocional que los trabajadores experimentan en su entorno laboral. Los
colaboradores consideran si la satisfaccion emocional que obtienen en su centro de
trabajo es acorde a su esfuerzo y contribucién. Si perciben que el SE es insuficiente
en comparacioén con sus expectativas, pueden sentir una sensacién de injusticia lo
cual puede impactar negativamente su eficiencia. Cuando reciben un SE satisfactorio,

se genera un intercambio social positivo en el que la organizacién proporciona apoyo,
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reconocimiento y satisfaccion emocional a cambio del compromiso y el rendimiento
de los trabajadores. Esto refuerza la relacion entre los colaboradores y la empresa,
promoviendo la eficiencia laboral y lealtad.

El agradecimiento de los logros, clasificado bajo la categoria reconocimiento, implica
valorar el desempefio del colaborador, lo que genera autoconfianza y motivacion al
sentir que la empresa reconoce su trabajo, llevando a una mayor dedicacion en su
desempenio laboral. Asi también, la conciliacién familiar se define por un entorno en
el que la empresa fomenta que el colaborador equilibre su tiempo entre su familia y el
trabajo, a través de la implementacion de estrategias o convenios con otras empresas
de servicios para que los trabajadores y sus familiares puedan acceder a diversos
beneficios.

A pesar de que el tamafo reducido de la muestra es una limitacion de
este estudio, los hallazgos obtenidos ofrecen un valioso punto de partida para futuras
investigaciones en la industria farmacéutica. Aunque los resultados son especificos
del entorno estudiado, proporcionan insights profundos que pueden inspirar estudios
adicionales en contextos organizacionales similares. Este enfoque pionero abre la
puerta a un analisis mas amplio y detallado en diferentes escenarios empresariales,

ampliando asi el alcance y la aplicabilidad del conocimiento generado.

Por ultimo, este estudio ofrece una valiosa contribucion a la gestion del
talento humano, al demostrar que, para fomentar un engagement laboral, el
componente emocional y la implementacion de estrategias de SE son cruciales. Sin
embargo, para lograr un compromiso de continuidad es necesario incorporar otros
aspectos ademas del SE. Asimismo, desde una perspectiva metodoldgica, el estudio
proporciona un marco de referencia en el campo de la investigacion organizacional
de una industria farmacéutica al definir los procedimientos estadisticos empleados y
las limitaciones a tener en cuenta, con el objetivo de mejorar los procesos de

investigacion en futuros estudios.
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V.
1.

4.

CONCLUSIONES
Se logr¢ identificar una fuerte correlacion del reconocimiento, conciliacion familiar
y desarrollo e integracion y se evidencié que tienen un impacto significativo en el
engagement y que el aspecto monetario ya no es el unico factor determinante para
los trabajadores; en la actualidad, también buscan un SE optimo. La falta de
reconocimiento, problemas de conciliacion familiar y desarrollo e integracion
limitados se correlacionan con niveles bajos de engagement. En este estudio
50.0% de los colaboradores con bajo SE tienen un engagement bajo, mientras que
el 28.3% con alto SE reportan un engagement alto. Esto concluye que un SE bajo
esta estrechamente vinculado a niveles bajos de engagement, mientras que un alto

SE contribuye a un mayor engagement.

. Se obtuvo que 30.0% de los colaboradores con bajo reconocimiento reportan un

engagement bajo, mientras que 35.0% con alto reconocimiento tienen un
engagement alto. Esto concluye una relacion positiva entre el reconocimiento y el
engagement. La falta de reconocimiento esta claramente asociada con bajos
niveles de engagement, mientras que un buen reconocimiento contribuye

significativamente a un mayor engagement.

. EI 36.7 de los colaboradores con baja conciliacién familiar reportan un engagement

bajo. Solo el 23.3% con alta conciliacion familiar muestran un engagement alto. La
conciliacion familiar es crucial para mantener un alto nivel de compromiso. Los
colaboradores que enfrentan dificultades en equilibrar su vida laboral y familiar
tienden a tener niveles mas bajos de engagement. Esto concluye una relacion

positiva entre la alta conciliacion familiar y el engagement elevado.

Al analizar el desarrollo e integracion, el 50.0% de los colaboradores con bajo
desarrollo e integracidén tienen un engagement bajo. Los colaboradores con alto
desarrollo e integracién tienen una tasa de engagement alto de 23.3%. Esto resalta
la importancia del desarrollo profesional y la integracién en el aumento del
compromiso de los colaboradores. Los colaboradores con oportunidades limitadas
para el desarrollo y la integracién tienden a estar menos comprometidos. Esto
sugiere una relacion positiva entre el desarrollo e integracién alto y el engagement

elevado.
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VL. RECOMENDACIONES

Se sugiere a las gerencias del talento humano que consideran al SE como un
gasto en lugar de una inversion, a pesar de que sus colaboradores son su operante
mas primordial, qué reconozcan que cualquier beneficio adicional debe ser visto como
una inversion estratégica. (Berrospi, 2020), recomienda que valoren y reconozcan las
emociones de sus colaboradores como parte fundamental de su bienestar laboral y
productividad. (Ingo, 2022) sugiere que los RR.HH. optimicen la inteligencia
emocional y satisfaccion para influir en el compromiso. (Ravina, 2024) también
contribuye sobre la necesidad de formular culturas organizacionales que empoderen
a los colaboradores en su desempefio basados en la felicidad y las emociones
positivas. A la gerencia comercial y marketing (De Osambela, 2023), recomienda qué
con la data obtenida tomen acciones correctivas para mejorar los servicios, ya que
los usuarios se benefician. A la gerencia de entrenamiento (Le6n,2022), recomienda
replicar este tipo de estudios en otras organizaciones para validar y ampliar los
resultados, contribuyendo al desarrollo de practicas efectivas en la gestion humana.
Y (Lopera et al., 2019), recomendd al departamento de gestidon humana desarrollar
planes de reconocimiento, actividades que faciliten la integracién familiar, el
involucramiento y el desarrollo profesional para aumentar el compromiso.

Este estudio es relevante en una industria farmacéutica, donde el alto
rendimiento y la motivacién son esenciales para el éxito de la empresa por ello se le
recomienda, identificar y comprender los elementos del SE ya que no es efectivo
aplicar un enfoque unico para todos. Con el incremento de los millennials en la fuerza
laboral y la creciente diversidad, es crucial implementar diversos paquetes de
beneficios y programas que se adapten a las necesidades y expectativas individuales
qué mas influyen en el engagement de los colaboradores ya que puede ayudar a la
empresa a disefiar estrategias de gestion mas efectivas. Al area de planeamiento,
realizar encuestas para identificar qué beneficios no monetarios valoran mas e
implementar programas y politicas que promuevan el SE, para que la empresa pueda
mejorar el bienestar, reducir la rotacién y aumentar la productividad. Esto no solo
beneficia a los colaboradores, sino que también mejora la competitividad y los
resultados econdmicos de la empresa. Un programa de SE es una estrategia que
busca mejorar el compromiso y la satisfaccidon de los trabajadores al ofrecerles

beneficios no monetarios que satisfagan sus necesidades emocionales y personales.
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Anexo 1

Tabla de operacionalizaciéon de variables

p ESCALA
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION TECNICAE
DIMENSIONES INDICADORES DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTO <
MEDICION
El salario emocional Frecuencia de agradecimiento
Se refiere a las serd medido por las RECONOCIMIENTO Programas de reconocimiento
acciones que realiza | siguientes
una organizacion categorias:
para distinguir el Reconocimiento,
desempefiio de sus | Conciliacién Familiar Integracién familiar
SALARIO colaboradores de y Desarrollo e CONCILIACION g
) Salud laboral
EMOCIONAL |unamaneraqueva |Integracion, dela FAMILIAR Trabaio flexible
mas alla de la Escala de salario ) Ordinal:
compensacién emocional creado 1 Nunc.a
econdmica por Calderdn (2019) 2' Casi nunca
tradicional. Koo et |y adaptado Formacion profesional 3' A veces
al. (2020). constituido por DESARROLLO E Linea de Carrera 4' Casi
19 items. INTEGRACION Coaching - Last
Mentoring SIEI’TlpI’e
5. Siempre
Es un estado donde | engagement sera Vinculacién afectiva con la
::ngaborador enera medido organi.zacic')n.
un g por las siguientes ENGAGEMENT Involucramiento con Io_i
el categorias: AFECTIVO prot?lernas dela organlzauf)n. Encuesta
vinculo con su componente Sentimiento de permanencia a . .
organizacién, el cual P ; Cuestionario
eve 4 afectivo, causa del am.b|ente de
; ) componente de trabajo.
influenciado por -
. continuidad y
diversos componente i ibi
factores. (Meyer y p ! Necesidad de percibir
Allen normativo, de la ingresos.
1997;. Ei)crilarg;iso Dificultad para c?nseguir otro
se refiere a la OrgaFrJ]izacional de trabajo.
ENGAGEMENT | habilidad para y ENGAGEMENT DE Deseo de mahteners.e enla
Id iecut eyery empresa debido al tiempo,
respaldar y ejecutar Allen (1997) CONTINUIDAD bai )
decisiones en total ituid tr'a ajo Ordinal:
consonancia con la iZnI: et (oAZort g _yenergia invertida. 1. Nunca
consecucion de bor ems. (Adaptado Obligacién de permanecer en 2. Casi nunca
; la empresa. 3. A veces
metas compartidas, | ;. elo, 2019). Cada )
asi como para . . 4. Casi
. tipo de compromiso -
anticipar y superar G siempre
obstaculos que >€ e;/a. uan a mayor Sentimiento de obligacion 5. Siempre
puedan afectar el Fc):rr; a:z,mr?saoyor hacia las personas que
cumplimiento de los p P X ’ | ENGAGEMENT trabajan en la organizacién.
objetivos resen _a.ulna escala NORMATIVO Necesidad de retribuir.
de medicion

empresariales.
(Alles, 2016)

cualitativa ordinal.




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos
Anexo 2.1

Instrumentos de recoleccion de datos de la variable Salario Emocional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Relacion salario emocional y engagement de los colaboradores del area de
promocion y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL
Adaptacion del cuestionario de SE (Creado por Calderén, 2019) modificado y validado por Aguilar, Salgado y Méndez
INSTRUCCIONES: A continuacién, estimado colaborador, responda con sinceridad el
siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que sus respuestas son andnimas y seran
mantenidas en confidencialidad.
DATOS PERSONALES:

Edad: 18-39 afios () 40-59 afios ( ) 60-70 anos ( )
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado Civil: Soltero () Casado () Otros ()
Grado Instrucciéon: E. Secundaria( ) E. Técnica ( ) E. Superior ( )

Responda las alternativas segun corresponda y marque con una “X” la que considere
pertinente, teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta:
Nunca=1 CasiNunca=2 Aveces=3 CasiSiempre=4 Siempre=5

ESCALA DE VALORACION

CATEGORIA |ITEM CUESTIONARIO
112 [(3|4]|5

Recibo algin reconocimiento o elogio por el trabajo extra que realizo.

Reconocen mi trabajo y esfuerzo brindado.

Mi esfuerzo laboral es reconocido por las actividades que realizo.

Reconocimiento

En mi drea celebran los resultados de los trabajadores.

Mi horario laboral me permite compartir tiempo con mi familia.

AN |H_h|WIIN| K=

Puedo mantener un equilibrio entre mi vida familiar y laboral.

Me brindan diversas opciones Taborales de modo que pueda pasar el
7 |tiempo en familia (teletrabajo, horario de verano, compensaciones de

harac)

Conciliacion
familiar

En mi drea buscan el desarrollo profesional mediante actividades de
capacitacién programadas.

Me siento conforme con los beneficios de capacitacion que recibo de
parte de la organizacion donde laboro.

10 |Me capacitan constantemente para reforzar el trabajo diario.

11 |La empresa fortalece mis competencias profesionales.

La empresa me brinda la oportunidad de desarrollarme personal y

12
laboralmente.

13 |La empresa motiva al trabajador a seguir creciendo profesionalmente.

14 |[Enla empresa hay posibilidad de tener linea de carrera.

15 Pertenecer a esta organizacidon me permite tener linea de carrera en un
tiempo prudente.

Desarrollo e integracion

16 |Recibo feedback para superar mis debilidades y mejorar mis fortalezas.

17 |En mi trabajo motivan el desarrollo proactivo del trabajador.

En el entorno laboral donde me desenvuelvo, promueven el trabajo

18 colaborativo y de aprendizaje.

La empresa me brinda la oportunidad de relacionarme y aprender de

19 - i
personas con mayor experiencia y conocimientos.




Criterios de medicion de la variable Salario emocional y sus dimensiones.

VARIABLE / DIMENSIONES ITEMS PUNTAIE CATEGORIA
V-1
SALARIO EMOCIONAL

4-9 Bajo

Reconocimiento 1-4 10-15 Medio
16 -20 Alto
3-7 Bajo

Conciliacion familiar 5-7 8-12 Medio
13-15 Alto
12 -28 Bajo

Desarrollo e integracion 8-19 29-45 Medio
46 - 60 Alto




Anexo 2.2

Instrumentos de recoleccion de datos de la variable Engagement

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Relacion salario emocional y engagement de los colaboradores del area de
promocién y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT
Adaptacion por Pajuelo 2019. Cuestionario de engagement (Creado por John P. Meyer y Natalie J. Allen, 1997)
INSTRUCCIONES: A continuacioén, estimado colaborador, responda con sinceridad el
siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que sus respuestas son andnimas y seran
mantenidas en confidencialidad.
DATOS PERSONALES:

Edad: 18-39 afos ( ) 40-59 afios ( ) 60-70 anos ( )
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado Civil: Soltero () Casado () Otros ()
Grado Instrucciéon: E. Secundaria( ) E. Técnica ( ) E. Superior ( )

Responda las alternativas segun corresponda y marque con una “X” la que considere
pertinente, teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta:

ESCALA DE
CATEGORIA | ITEM CUESTIONARIO VALORACION
1|12 |3 |4
1 Es la empresa en la que sofiaba trabajar.
g 2 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.
5 3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
w a Me siento apoyado y tranquilo laborando con mi equipo de
:: trabajo.
Z 5 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a
2 ella.
‘<9 6 Realmente siento como si los problemas de esta empresa
g resultaran en mis propios problemas.
w 2 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta

empresa.

Continuo trabajando en esta empresa principalmente porque las
8 prestaciones y el sueldo que recibo son mejores que en otras
empresas.

Siento que tengo pocas oportunidades de encontrar un trabajo
9 similar fuera de esta empresa, lo que me hace reconsiderar
dejarla.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
10 |empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo aqui.

No podria dejar mi trabajo, debido a todo el esfuerzo y

11 .. . ,
dedicacion invertido en éste.

ENGAGEMENT DE CONTINUIDAD

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera

12 . .
dejar ahora mi empresa.




Una de las principales razones por las que contintio trabajando
g 13 | en esta compaiiia es porque siento la obligacion moral de
= pertenecer a ella.
E 14 Aunque tuviera ventajas con ello, no creo que fuera correcto
g dejar ahora mi empresa.
= Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando
- 15
w todo lo que me ha dado.
E Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento
(G} 16 .
-4 obligado con toda su gente.
% 17 | Esta empresa se merece mi lealtad.
18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.
Nunca=1 CasiNunca=2 Aveces=3 CasiSiempre=4 Siempre=5
Criterios de medicion de la variable engagement y sus dimensiones.
VARIABLE / DIMENSIONES ITEMS PUNTAIJE CATEGORIAS
V-2
ENGAGEMENT
7-16 Bajo
Engagement afectivo 1-7 17-26 Medio
27 -35 Alto
8-18 Bajo
Engagement de continuidad 8-12 19-29 Medio
30-40 Alto
6-14 Bajo
Engagement normativo 13-18 15-23 Medio
24 - 30 Alto




Anexo 3
Ficha Técnica de Validacion de Instrumento
Anexo 3.1

Ficha Técnica de Validacion de Instrumento de Salario Emocional

Titulo Relacion salario emocional y engagement de los colaboradores del area de
promocién y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

Autor Sonia Elizabeth Calderdon Quispe

ARo 2019

Validez Validez interna:
El cuestionario, instrumento psicométrico disefiado para identificar el nivel de
salario emocional que emplea la organizacién para sus colaboradores. mide
la apreciacion de esta variable, tomando en cuenta los criterios para las
dimensiones: reconocimiento, conciliacion familiar y desarrollo e integracion.
Validez externa:
El contenido del instrumento fue validado por medio de juicio de expertos en
La Libertad, el cual cont6 con 5 expertos con cargos en direccién y jefaturas,
psicologos, asi como también el grado de maestros en gestion del talento
humano, obteniendo una concordancia mayor del 90% segun valoracion de
Aiken. Los criterios de evaluacion fueron de suficiencia, claridad, coherencia
y relevancia, Los jueces expertos fueron:
1. Dra. Teresa Uribe Hidalgo
2. Mg. Luigi Cabos Villa
3. Mg. Harold Gonzales Lazaro
4. Mg. Eduardo Ubillus Galarreta
5. Jef. Fernando Correa Figuerola
Se aplico la prueba piloto a un total de 20 colaboradores de una industria

Confiabilidad | farmacéutica con caracteristicas similares a la muestra, para contar con una
base de datos y asi obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de
Cronbach obteniendo el cuestionario de salario emocional un coeficiente de
0,964. Encontrando en las dimensiones:

Alfa de Cronbach:

Reconocimiento 0,961
Conciliacién familiar 0,963
Desarrollo e integracion 0,962

Conclusion Habiendo obtenido resultados 6ptimos en las pruebas de validez de

contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de
confiabilidad, se concluye que el instrumento salario emocional creado por
Calderon, (2019) y modificado y validado por Aguilar, Salgado y Méndez es
apto para su aplicacion en la poblacion en estudio.
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Anexo 3.2

Ficha Técnica de Validacién de Instrumento de Engagement

Titulo Relacion salario emocional y engagement de los colaboradores del area
de promocion y ventas de una industria farmacéutica, Truijillo 2024
Autora John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997)
Fecha Pajuelo Ayambo José (2006) Adaptacién
Validez Validez interna:
El cuestionario, instrumento psicométrico que permite conocer el
compromiso organizacional (engagement) que presentan los
colaboradores con su organizacién. mide la apreciacion de esta variable,
tomando en cuenta los criterios para las dimensiones: e. afectivo, e. de
continuidad y e. normativo.
Validez externa:
El contenido del instrumento fue validado por medio de juicio de expertos
en La Libertad, el cual conté con 5 expertos con cargos en direccion y
jefaturas, psicologos, asi como también el grado de maestros en gestion
del talento humano, obteniendo una concordancia mayor del 90% segun
valoracion de Aiken. Los criterios de evaluacion fueron de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia, Los jueces expertos fueron:
1. Dra. Teresa Uribe Hidalgo
2. Mg. Luigi Cabos Villa
3. Mg. Harold Gonzales Lazaro
4. Mg. Eduardo Ubillus Galarreta
5. Jef. Fernando Correa Figuerola
Se aplico la prueba piloto a un total de 20 colaboradores de una industria
Confiabilidad | farmacéutica con caracteristicas similares a la muestra, para contar con
una base de datos y asi obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente
Alfa de Cronbach obteniendo el cuestionario de SE un coeficiente de
0,829. Encontrando en las dimensiones:
Alfa de Cronbach:
E. Afectivo 0,823
E. de Continuidad 0,816
E. Normativo 0,821
Conclusion Habiendo obtenido resultados 6ptimos en las pruebas de validez de

contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de
confiabilidad, se concluye que el instrumento Engagement creado por
Meyer, (1997) y adaptado por Pajuelo, (2006) es apto para su aplicacion
en la poblacién en estudio.




L VR U L L
Pk o ol i bl § A
Frami m2 o e b B e o

s B e s R

i e e ok ] 5§ il g T

R = 121

s
:'_"-.,_."_"__q....' ks ke, . :--H--l-'l-'r-ﬂ---
i w0 T b o] -

g BN
U AL RS AL L
L e L L L o L
gl e 2 e e
SFLAINAE
IRATFLEE

Pre e (T VR B el _—..-l.-.-'l:l.'hl—.rl-\: L
A vinlig aim o rw comdle G PET B PP G R

g el
P e e Rk e i e e -
wlalm e el taen de preeee deowldes uwr--1 wmrde
Ll S e R w ek W
o e g Hmmullwlrmuﬁ'-wm
e e e

R

infiras il
i ey

TR S e e Bl

e e ey i ——

L e R ELRE

g B vaam

Wl s i e il m i e b il S

il sl carsah ) g g md
Pl w ok e J-..--.q..ﬂ..-q- nn.--.,-”..- i me E s
i B — peE LT
ke et a0 ey hh..-.._--.-_.-. T
o e TTHE

IREPARINAN TR LR

Fiewe revm ifar . i
Sy mar Ay s de nrperin
CEFLATO D

I TR SN

’mmh:'.‘mihmrhd-- -H'rl--h:--'-"r'-*-i'l-
P o B R o b e o e i i

darzi 39 L Eraieis g wRT o T ikeeEe m“b
CAMATE el R milmis sworkad v mi 35
CUEWARAEL O WHh O peredEn rddin v s o gy
fardminli Ll Lhﬂgl.mbqnuhm“llzl.r w4
e e T R e L BT - TR TR
:::hummumtm:w

[ ] [= =y
B ewlcwers rmwms a b adeamm
W ) et [ 4 N AT Tty

m

PR £, e o < e Lo ]
s o dmdrhar e ekl 5w imean
P S oty b SRS B, T B b
o a1 § 1 5 mumnan
Iu-. '—u..u-w-nm-hmu 1 e cmruin

ml&-ﬂ__ﬂlhu:’-un—m

e 24l arkyule bn rnd ikl i

nywlasbin: Bapgreed

rac-ided s pmeise s Wr#ﬂ:n!“lﬂnnm'ﬂ
s i bl S VHRE sy wel cors pare amiciee o

.;t*'.-up-p\-buﬁﬂ'i-rlm-ﬂ a cagi rpl'll'-*l

rlmp, W

I m

LY

[

i

i)

T

!!

A ol

T

iy

I

i

s IR IR ETAE
o
Bk Bt e e

)

_lm.-_f.

I"'."'_"-'.l-lﬂ——-—--.-.-al—

S e ey

— e B i e
P L e
e R A ) B
.EI-'_'__—I.
Wy ST e
e | ey T l.
k. oy
e A
rarm

Firkn de vabgesie da iz de s

Flaifm ole cul s ishe wle [oie w ol omparie:

b o pee

Bl ]
o el H e e e R T
%L_ ] L
i O T =
1 CP i {0 2100 A
]
o] e 1
Tang RILET I Al
“rit il iy | P




s
_!., E ¥
I LS DR SRR AL .-I'. & - Fonk o o valinks o bim il o S 28 TSNS
F F
Pl ok sk by 4 £33 pardco par e meilh o ence I-=-|—I—- o [ ] :_ Poanirin 0§
ko 4 I e T o e e +]
oS S =il .3 W L 0 . O I
Ty | T :I-nl--l----— ; & =
—
Mizapermen po kel B 40 G e p--ll'-u-'ﬂllll'ml-l': | e |
miﬂwnuum“dhﬁ-'—hﬂm- i e 4
= T ¥ W u
B W W
1 ™ L ]
i K "
v ¥ %
Cd i '-'
I o v
¥ ¥ ¥
mnhm ﬂll-rh! (] W b |
s N 3 WEFLEm o
mﬁmammwmmﬂ.nrm i -]
Dbalcalon UE ke st # LT E T B I | —
o, 2R P [ ;.. |
VA TR LRGN B VL B e . i
| — —_— Fic o de sl i 00 6 | micky e smrio
Flel o vle makicband 'wi vl comdin 24 adia Tme o adrzan 1 e 4t =1
Eorhmiby pos v p ok d g dad E*“-"_ #} 1 ] ]
T, T e E4 B s M A W
e o 4 " 1
Emapatedc mr cved ba s v ow el e b ramnm— 71| | ]
i [P TR EE L S e L b R ¥ ,..-r e e
ﬂuﬂluﬂl“uhﬁu—i_ i ® (R P00 < il e e TS e ———
pumata el Melaien salehk eweukss P i o masa o
cinl facp g windica i apnkld 3 L8 - II,.-"' ',.r' #
feruscdutim, Lirm 80 T fo oo 5w piloia rpe ege 0 Bed SR20NT 01 | — ot I
LR, PACLRDE, 30 B DA A LR R0 P e eelee e SEEEL
i i e il o, o THES A sae s
g | v e e & I

i i i TEELEE e

e ratace 0 b ma F gL i o

LR I I R N N




VALICACION DE ING TRIAENTD ENGAGENENT - PRUEEA DE V DEAIKEN

Darde:

11 =hhieten e s
cERimemdeaoes en B sscak de seddin
= Buretoa o ol
si=Varaskmadonoral ez |,

PFrunha de Ve Alleen [19°85):
faum busnc (e 2aapie) = 1
fem debicerds Iem rechocs)

Ciziior pem Inkerprsts £
woelnpte de wlder

¥, Fuarty Dy 1M
. Aeprd e D.EL 054

v wherCrzby| (e A0

[tems Criteri T M;F“ 2 | E Alerdos | % Alken Dediziin
afiflenla 8 1 11 11 ]1 1 5 140 Yaliderhusrte |
1 dardad 111111 1 5 1410 valldazfuarte |
berpnpia ] 1 11 (101 1 5 1410 validozfuarta |
Rl oy 111111 1 y 1410 vaidezfuarte |
heipncia £ 1 [ 1 131131 13 Yy 1410 valdezfuprte |
2 ridad 1 lal31l31 13 4 141 yaldezfuerte |
Coberpngin | 1 | 1 11 11 1] L i | Waidezfuerbe
Relewzncia | 1 1 1 1 1 a 100 Ydidezfuert=
Sufitienda 1 1 1 1 1 5 100 Ydidezfuert=
S e Y 171 4 i
- 14
Aeleysnia B 1 11 11 1 1 5 140 Waliderfuprtes |
Safirlorrl 1 1 1 1 1 [ 100 Lol 7 By |
P H=ricad | 1 1 1 1 a [F Yelldorigarts |
Lo 1 1 1 1 1 a 1IN Yaldecirarts |
Pelporang'y 1 1 1 1 1 5 14 Holderiverie |
oo 5 1 1 1 1 1 LIH: Weldecimarie |
[ Haricad 1 1 1 1 1 144l Welltezlonrts |
’ (ol 1 | 2 1313 3 L1400 Yeliiclpity |
Aopar's 1 (1 (1)1 1 Lt 1M it
Sfigarge | 1 (1)1 (1 31 £ 115 Wrhidee burin
E CINad 1(111)]1 1 I 1104 AT T
Cobgrewa ] 1 |1 (21(1 1 & 1.0 i e e
Bl |1 1 1 1 1 5 1.1 e honite |
ofrsepm 11 11 [ 1 ]1 1 c ¥ Vi ey |
2 Csriced 1 11111 1 5 106 | wolldockeets |
shermc’a ] 1 1 1 1 1 5 1.hc Helide s |
Amlwennc'a | 1 | 1 /2111 1 5 14 il vty |
Aderda 3 4 14 1414 & 4 1 ik | lderlerit |
g arbiay 1114141 & [ F & e ldeclon Lo |
ezl 1 11 [ 11391 & i IFLll brlderlerts |
il 12 lalala a 14H Wiy |
Suflgerda | 1 h | 1 1 | . 1M Mol r el rh
§ [+ FTRSTE 1(111)]1 1 E 114 Srkdarfmrin
Cdeerfi g 1 |1 (1)1 1 £ ARLT] Wi T ITE
Breupte | 1 |1 (1)1 2 L 14=] Worlele e (1
saficiercn |1 111111 1 v 1451 veoiche o (1
14 al.la 1 1 h | h | | v 1 Ml Thietr Ty |
I EEEEENEREN ] NG | wolkderiesrte |
clouan 1113111 1 L1 1bh | toliderieris |
1l Er L] B 11 1311171 1 | L1l ralllparis |
11 a1 atdt3103 4 4 | | ollder e |
’ Cobarerdaj 1 |1 (1)1 1 5 100 Wl r Pl it
Felwmme § 1 |1 (1)1 1 E 104 Lo el e
E‘tﬁ'iﬂ;fl:'tl 1(1131)]1 1 E 110 e 7 T
am Cluetrand i i 1 1 1 L3 1 4=1 Wl e
thewrm [ 1 |1 |21 1 k 1adl [y ——
Falsmnt'a | 1 1 1 1 1 E 1060 . ey
El.rEHFH:B 1 1 1 1 1 5 100 Wl e
1% v 1i1 1111 1 G LG | Wl |
- s 1 1 [1 1 c TG | Wiy |
ane's | 1 |1 |31 |31 1 £ 1 | waidnelenrts |
fidorce 11113111 4 5 1L Molldezimris |
" . Emmt
Relwvare's | . . . 3 3 14 ol b lewir i
Sfidaros |1 (1 (1 (1 1 E 144 Wl e
5 Ckncad 1(1f(1(f1 1 3 160 | velderiuerte
seEwk 1 111111 1 g TG | el
e 8 1| 1 i | i | 1 ] 1.1V, L L
e A EEEEENERE = 10 | Wi |
B bk : 1 {1 1111 1 z 100 Yalldorinpris |
P I 1 1 1 ] 1131 1 5 10 | walldecke-ts |
[ pdpegrls | 1 1 1 1 1 LY 100 L L.
mufranety | 1 1 =5 100
in Lk rdad 111 g 1040
Egtwmncty | 1 | 1 £ LoD
Eedewarcy | 1 | 1 & 14K
Syficenchs | 1 1 1 = 1A
15 ICb e 11 -} 1K
Calwoncts | 1 | 1 X 100
RBdonrdy | 1 | 1 1 | L 10 M ekt |
1L
s izl 1|1H_H!am'&m: [g.fare
51l ¢ gl By 1 14T 5 4 [Lh ) vl zimrte
Ivnck oo e mer | | Ol bl Dparo 1t o Ay 5 g G237 acfiaTe
Y-Cre e bt [Code retci Dawaro] 234y 5 4 G el
| By Gyoru Lt 1 A5 g LW wellchrimte |




Anexo 4

Resultado de analisis de consistencia interna

Anexo 4.1
CONFIABILIDAD INSTRUMENTO SALARIO EMOCIONAL — PRUEBA PILOTO

SUMA

86
87

68
84
93
70
92
66
94
81

67

75
63
73
78
81

93
47

94
77

19

18

17

16

15

14

13

12

11

ITEMS

10

1.248 | 0.500 | 0.528 | 0.660 | 0.790 | 0.560 | 0.540 | 0.440 | 0.628 | 0.690 | 0.790 | 0.328 | 0.748

13.053
150.148

1.090 | 0.728 | 0.748 | 0.760 | 0.590 | 0.690

ENCUESTADOS

E1

E2

E3

E4
E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
VARIANZA

SUMATORIA DE VARIANZAS
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS

.54
5=
13053
150,147

|
B=
-
"

cusstiamaria

Simararia de las varian?as de Los iteins
rlannra testal cdel T natrismentn

Murnere de items del instrumento
W

Cocticionte de cantiablidad cle

-1

1
[
=

El instrumento de Salaric emocional es de excelente confiabilidad



CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO SALARIO EMOCIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de total de elemento

. Varianza de L. Alfa de
Alfa de N° de Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el
Item | si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha
Cronbach elementos ha suprimido L corregida L
suprimido suprimido
ltem1 74.55 135.734 0.848 0.961
0.964 19
ltem2 74.30 141.379 0.764 0.962
ltem3 74.40 139.095 0.868 0.960
ltem4 74.25 141.882 0.721 0.962
RANGO CONFIABILIDAD Iltem5 74.35 144.239 0.697 0.963
o ltem6 74.35 142.661 0.720 0.962
0.53 a menos Confiabilidad nula
o . ltem7 74.50 137.632 0.711 0.963
054 a0.59 Confiabilidad baja
i ltem8 74.45 146.261 0.642 0.963
0.60 a 0.65 Confiable
. ltem9 74.30 144.221 0.742 0.962
0.66a0.71 Muy Confiable
. ltem10 74.25 145.039 0.613 0.964
0.72a0.99 Excelente Confiabilidad
o ltem11 74.55 140.997 0.749 0.962
1 Confiabilidad Prefecta
ltem12 74.25 142.303 0.828 0.961
ltem13 74.05 141.418 0.896 0.960
ltem14 74.05 146.471 0.675 0.963
ltem15 74.30 142.011 0.794 0.961
ltem16 74.35 142.976 0.704 0.962
ltem17 74.35 139.292 0.833 0.961
ltem18 74.10 146.200 0.810 0.962
ltem19 74.40 140.779 0.783 0.961




Anexo 4.2
CONFIABILIDAD INSTRUMENTO ENGAGEMENT - PRUEBA PILOTO

SUMA

87

62
75
77
75
70
72
88
86
68
73
66

59
56
77
74
66
68
66
73

18

0.490

17

0.240

16

1.288

15

1.028

14

1.448

13

1.028

12

1.248

11

1.750

10

1.510

ITEMS

2.048

0.900

0.510

0.610

0.288
15.393
70.990

0.210

0.233

0.228

0.340

ENCUESTADOS

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
VARIANZA

SUMATORIA DE VARIANZAS
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS

0.829
15
15.393
F0.950

b
—
—
— K

quficrente de confiabilidad del cuestionario—
Mumero de items del instrumento
sSumatoriade las varianzas de lositems

Varianza total del instrumento

-
L
-

o
k
55

e ke
i

El Instrumento de Enpagement 5 de excelente conflabilidad



CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO ENGAGEMENT

Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de total de elemento
Alfa de N° de Media de escala si Zzzglr;z:i(;? Correlacion total A!fa de Cronbach
Item el elemento se ha elemento se ha de elementos si el elemento se
Cronbach elementos suprimido g corregida ha suprimido
suprimido
67.50
Item1 69.105 0.529 0.819
0.829 18 6725
ltem2 72.303 0.262 0.828
67.30
Item3 69.379 0.608 0.818
67.20
ltem4 72.484 0.252 0.828
67.15
ltem5 73.397 0.109 0.832
CONFIABILIDAD ltem6 68.20 68.168 0.447 0.820
RANGO em ' ' '
67.60
ltem7 68.042 0.509 0.818
0.53 a menos Confiabilidad nula
67.90
ltem8 67.358 0.402 0.822
054 a0.59 Confiabilidad baja
68.95
Item9 61.524 0.480 0.820
0.60 a 0.65 Confiable
68.60
Item10 61.516 0.588 0.810
0.66a0.71 Muy Confiable
68.40
Excelente Item11 60.674 0.577 0.811
0.72a0.99 Confiabilidad
68.35
ltem12 64.766 0.469 0.818
1 Confiabilidad Prefecta
68.25
ltem13 66.303 0.434 0.820
68.35
ltem14 66.555 0.330 0.828
68.05
ltem15 66.471 0.423 0.821
68.15
ltem16 61.187 0.669 0.805
67.30
ltem17 73.168 0.152 0.831
67.80
Item18 69.432 0.399 0.822




Anexo 5

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Relacion salario emocional y engagement de los colaboradores del area de promocion y ventas de
una industria farmacéutica, Trujillo 2024
Investigador: Emmanuel Vincent Jacobs Aguilar Casana.
Propésito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion salario emocional y engagement de los
colaboradores del area de promocion y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024”, cuyo objetivo es determinar la
correlaciéon del Salario emocional en el engagement de los colaboradores de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. Esta
investigacion es desarrollada por el estudiante del programa de estudio Maestria en Gestion del Talento Humano, de la
Universidad César Vallejo del Campus UCV Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la industria farmacéutica.
Descripcion del impacto del problema de la investigacion:
Mejorar el salario emocional de un colaborador no solo eleva su engagement, sino que también beneficia directamente a los
clientes y fortalece la eficacia institucional. A través de los hallazgos y conclusiones obtenidos en el estudio se puede ayudar a
la industria a reforzar las condiciones laborales de los colaboradores, promoviendo un salario emocional equilibrado que
beneficie no solo a los trabajadores, sino también a las familias.
Procedimiento. Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente:

1.  Se realizara una encuesta donde se recogeran datos generales.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 a 20 minutos y se realizara en las oficinas de la dicha industria

farmacéutica. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,

seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibira
ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar al beneficio de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podrian convertirse en beneficio de la sociedad.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Emmanuel Vincent Jacobs Aguilar Casana, email.
eaguilar.biotech@gmail.com y el asesor Salgado Portugal Juan José.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes mencionada.

LA L0 410 =3V o =Y 1T o E N

Fechay hora:........ccooeviiiiiiiiiiininnnns Firma: ..o

Ver enlace drive:
https://drive.qgoogle.com/drive/folders/18CmuvaFChekLsiKiFn1IN3mW vERSqvlh
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Anexo 7

Analisis complementario

Anexo 7.1

Esquema del disefio de investigacion

Utilizando como referencia el siguiente diagrama:

V1

Vi r
\UZ

Donde:
M: muestra de colaboradores de una industria farmacéutica
V1: Variable independente (SE)
V2: Variable dependente (Engagement)

r : Prueba de correlacion



Anexo 7.2
Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad segun el salario emocional y engagement de los colaboradores

del area de promocién y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

VARIABLES / DIMENSIONES

Estadistico gl Sig
SALARIO EMOCIONAL 0.187 60  0.000
Reconocimiento 0.130 60 0.013
Conciliacion familiar 0.176 60 0.000
Desarrollo e integracion 0.179 60 0.000
ENGAGEMENT 0.175 60  0.000

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Segun el analisis se observa que la prueba de Kolmogorov-Smirnov
para muestras mayores a 50 (n>50) que prueba los datos de las variables en estudio,
se pudo ver que los niveles de significancia para ambas variables son menores al 5%
(p<0.05), con lo que se demostrd que los datos se distribuyen de manera no normal,
por lo cual fue necesario utilizar las pruebas no paramétricas como es la correlaciéon
de Spearman (Rho) asi como regresién logistica ordinal y se puede determinar la

relacion entre las variables Salario emocional y engagement.



Anexo 8
Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico

POS
GRA
DOW

"ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, ¥ DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE
JUNIN ¥ AYACUCHO"

Trujille, 25 de junio de 2024

CARTA N" 248-2024 - LUCV-VA-EPG-FO1/J

5r_Jorge Ramirez Montafo

Gerente General

DISTRIBUIDORA FARMACEUTICA LA LIBERTAD - DIFARLIB 5.R.L.
PRESENTE. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarie cordialmente y asi mismo presentar al estudiante
EMMANUEL WINCENT JACOBS AGUILAR CASAMA del programa de MAESTRIA EN GESTIOM DEL
TALENTO HUMANOD, de |3 Escuela de Posgrado de |a Universidad César Vallejo.

El estudiante en mencion solicita autorizacicn para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesls denominada: "RELACION SALARIO EMOCIOMAL ¥ ENGAGEMENT DE
COLABORADORES DEL AREA DE PROMOCION ¥ VENTAS DE UNA INDUSTRIA FARMACEUTICA,
TRUJILLO 2024", en |3 institucion gue usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la relacion que existe entre el
salario emocional y el engsgement de colaboradores del area de promocion y ventas de una industria
farmaceutica, Trujillo 2024,

Agradeciendo |a atencion que brinde a la presente, aprovecho |a oportunidad para expresarle
mi consideracian y respeto.

Atentamente. =
fig. Ricardo Benites Aliaga
Fefe de |3 Escuela de Posgrado-Trufilbs
Linbegrsidad Cesar Vallejo
ADILIMTO:

INSENRETHEI0S 0f Mool sCcain o dabtas.



Bicentenario

2024

independencia, ¥ de la conmemaoracion de las heroicas balallas de

*Afo del bicentenario, de la consalidacon de nuestra

Junin y Ayacucha®

Trujille; 28 de Juniodel 2024

AUTORIZACION PARA LA EJECUCION DE LA INVESTIGACION

Estintada v prestighosa, Universidad César Vallejo - Sade Trujillo,

Porla presente, me complace autorizar s Emmanueed Vincent Jacobs Agullar Casana del programa de
MAESTRIA EN GESTICON DEL TALENTO HUMAND, de la escuela de Posgrado a llevar a cabo of eftudio
titulade “Relacksn salarko emocional y engagement de los colaboradores del drea de promsocion ¥
yertas da ure Industria farmacéutica, Trufillo 2024%

La investigacidn, como se describe en &l protecole proporcionada, tiene como objetivo: Detarminar
la relacidn que existe entre el aalario emoclonal ¥ ol ongagement, Apreciemes |a importancia y 2l
fmpacto potancal da este estudio y estames comprometidos en proporcionar el apoye necesano
para i &jecucidn axitosa,

Solicitarmos que toda fa investigacion & realice en cumplimionto con los estandares dticos y legales
aplicables, y que cualguier informacidn obtenida durante gl estudio se maneje con la debida
dillgencia y confidencialidad,

Esperamas que =sta oolaborackdn sea fructifera y beneficie tanto a vuestra universidad como a la
comunidad en general.

e plodga la presente autarizacion a seficitud del Interesado para los fines que estime conveniente.

Arentaments,

LA

F?‘;‘ Ojeda Aguikar
serdinkb (T CARETRE
FIFARLIN B0,

LCarlos Cheda Aguilar
Suparviser Pramocidn y Ventas
Celular 349 147 125



Anexo 9

Matriz de consistencia

: VARIABLES Y N TECNICA /
TITULO PROBLEMA OBJETIVO DIMENSIONES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Determinar la POBLACION:
¢,Cual es la relacién relacién que existe Esta . s
que existe entre entre el salario conformada por | “Tipo: Basica
salario emocional y el . Salario Emocional: | todos los *Enfoque: Cualitativo
emocional vy el LA
engagement de los en - RECONOCIMIENTO | colaboradores | *Disefio: No
gagement de los .
colaboradores del colaboradores del - CONCILIACION del area de experimental
area de promocion y area de promocion FAMILIAR - | promocion y P L !
ventas de una ventas de una Y | DESARROLLO E ventas que deSCFIpt[VO,
industria industria INTEGRACION trabajan correlacional y
fzaorznlageutlca, Trujillo farmacéutica, Trujillo actu_alment_e en | transversal.
.7 2024, una |nd’ust.r|a
farmacéutica.
P1 ;Cual es la 01 Determinar la
relacion que existe relacion que existe
entre el entre el MUESTREO:
reconocimiento y el reconocimiento y el Se consider6 a
engagement de los | engagement de los la técnica no
colaboradores del colaboradores del P"tObat_"“Stl'CF
. area de promociony | area de promocion y Intencional, la
Rsea:?a?ic;n ventas de una ventas de una cual comprende
emocional y industria ) industria ) una seleccion a
engagement de farmacéutica, Trujillo | farmacéutica, Trujillo través de (Ijal o
Técnica
colaboradores que regpond’e - Encuesta
del areade | py ¢Cuélesla 02 Determinar la directamente a Instrumento:
promociony | rajacion que existe relacién que existe los objetivos -Cuestionario
veqtas de. UNa | entre la conciliacion entre la conciliacion que pretende
industria familiar y el familiar y el ENGAGEMENT: alcanzaren la
farmacéutica, | o a0ement delos | engagement delos |- ENGAGEMENT investigacion, y
Trujillo 2024. | ¢ ojaboradores del colaboradores del AFECTIVO frente a un
area de promociény | area de promociony |- ENGAGEMENT DE | grupo
ventas de una ventas de una CONTINUIDAD poblacional
industria industria - ENGAGEMENT especifico. Vi
farmacéutica, Trujillo | farmacéutica, Trujillo | NORMATIVO v
2024.7 2024. |
el \Ar
V2
P3 ;Cual es la 03 Determinar la UNIDAD DE
relacion que existe relacion que existe ANALISIS:
entre el desarrollo e | entre el desarrollo e Esta constituida
integracion y el integracion y el por cada
engagement de los engagement de los colaborador del
colaboradores del colaboradores del area de Donde:
area de promociony | area de promocion y promocion y (’;"e umn“aefrf;i:;:‘;'aar‘giggaiz
ventas de una ventas de una ventas de una V1: Variable independente
industria industria industria (SE)
farmacéutica, Trujillo | farmacéutica, Trujillo farmacéutica, V2: Variable dependente
2024.2 2024. Trujillo 2024 (Engagement)

r: Prueba de correlacion




Anexo 10

Fotografias, planos, documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer mas la investigacion

Anexo 10.1

Base de datos de la variable Salario Emocional

Encuestado

RECONOCIMIENTO

CONCILIACION
FAMILIAR

DESARROLLO E INTEGRACION
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Anexo 10.2
Base de datos de la variable Engagement

E. NORMATIVO

Item

18

Item

17

Item

16

Item

15

Item

14

Item

13

E. DE CONTINUIDAD
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12

Item

11
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Item

Item

E. AFECTIVO
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Item

Item
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Anexo 10.3

Evidencias de la aplicacion de los cuestionarios Salario emocional y engagement




Frecuencia del factor sociodemografico segun el salario emocional (dimensiones) y el

Anexo 10.4

engagement.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

SALARIO EMOCIONAL

BAJO (4-9) | MEDIO (10-15) | ALTO (16-20)

Género Masculino 48 25 8 15
Femenino 12 6 4 2

Edad 18 a39afios |35 19 7 9
40 a59afos |21 10 5 6

60 a 70 aios 4 2 0 2

Estado Civil Soltero 8 8 0 0
Casado 48 21 11 16

Otros 4 2 1 1

Grado de instruccién Secundario 17 4 6 7
Técnico 33 23 5 5

Superior 10 4 1 5

60 31 12 17

. ENGAGEMENT
VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS BAIO (a-9) | MEDIO (10-15) | ALTO (16:20)

Género Masculino 48 27 9 12
Femenino 12 7 3 2

Edad 18 a39afios |35 20 7 8
40 a59aifos |21 12 5 4

60 a 70 aios 4 2 0 2

Estado Civil Soltero 8 8 0 0
Casado 48 23 11 14

Otros 4 3 1 0

Grado de instruccién Secundario 17 8 4 5
Técnico 33 22 7 4

Superior 10 4 1 5
60 34 12 14

p RECONOCIMIENTO
VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS BAJO (4-9) | MEDIO (10-15) | ALTO (16-20)

Género Masculino 48 16 13 19
Femenino 12 5 5 2

Edad 18 a39afios |35 11 11 13
40 a59afos |21 9 6 6

60 a 70 aios 4 1 1 2

Estado Civil Soltero 8 2 3 3
Casado 48 18 13 17

Otros 4 1 2 1

Grado de instruccién Secundario 17 6 4 7
Técnico 33 12 12 9

Superior 10 3 2 5

60 21 18 21




VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

CONCILIACION FAMILIAR

BAJO (3-7) | MEDIO (8-12) | ALTO (13-15)

Género Masculino 48 21 15 12
Femenino 12 6 4 2

Edad 18 a39afios |35 16 11 8
40 a59aifos |21 10 7 4

60 a 70 aios 4 1 1 2

Estado Civil Soltero 8 4 3 1
Casado 48 20 15 13

Otros 4 3 1 0

Grado de instruccién Secundario 17 6 7 4
Técnico 33 18 7 8

Superior 10 3 5 2

60 27 19 14

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

DESARROLLO E INTEGRACION

BAJO (12-28)

MEDIO (29-45)

ALTO (46-60)

Género Masculino 48 25 9 14
Femenino 12 8 1 3

Edad 18 a39afios |35 20 5 10
40 a59afos |21 11 5 5

60 a 70 aios 4 2 0 2

Estado Civil Soltero 8 8 0 0
Casado 48 24 7 17

Otros 4 1 3 0

Grado de instruccién Secundario 17 5 6 6
Técnico 33 24 3 6

Superior 10 4 1 5

60 33 10 17






