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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion entre el salario
emocional y el desempefio laboral en los trabajadores de la MDCP- Jimbe,2021;
La metodologiaestructurada en tipo basica, disefio no experimental, descriptiva
correlacional, no experimental, de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 85 y una muestra de 70 trabajadores. Para la recoleccion se usé
el andlisis exploratorio en lostrabajadores de la MDCP; para evaluar la variable
desemperio laboral se estructuré un instrumento-cuestionario con 29 interrogantes
a la escala de Likert, basado en los estudios de Tamayo y Tamayo, con
dimensiones competencia laboral, competitividady productividad. Para procesar
los datos se us6 el programa SPSS Vers-25, organizando datos en cuadros
simples de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Los resultados indicaron
gue, para probar la aceptacion, se utilizé el estadigrafo Rho de Spearman, cuyo
resultado del Sig. Bilateral es 0.034 y de acuerdoalaregla para un Sig. 0.000 <0.05
serechazalahipotesis nulay se acepta la hipétesisalterna. Concluyendo que existe
relacion entre la variable salario emocional y desempefio laboral al grado de 0.253,
evidenciando un grado de correlacion positiva media, que significa que al
incremento del salario emocional los colaboradorestendran mejor desempefio

laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between emotional
salary and job performance in MDCP workers - Jimbe, 2021; Structured
methodology in basic type, non-experimental, descriptive, correlational, non-
experimental, cross- sectional design. The population consisted of 85 and a
sample of 70 workers. For thecollection, the exploratory analysis was used in the
workers of the MDCP; To evaluatethe labor performance variable, an instrument-
guestionnaire was structured with 29 questions on the Likert scale, based on the
studies of Tamayo and Tamayo, with dimensions of labor competence,
competitiveness and productivity. To process the data, the SPSS Vers-25 program
was used, organizing data in simple double-entry tables, relative and absolute
frequency. The results indicated that to test the acceptance, the Spearman Rho
statistic was used, whose result of the Bilateral Sig. Is

0.034 and according to the rule for a Sig. 0.000 < 0.05 the null hypothesis is
rejected and the alternative hypothesis is accepted. Concluding that there is a
relationship between the emotional salary variable and job performance to a
degree of 0.253, showing a mean positive correlation degree, which means that

with the increase in emotional salary, employees will have better job performance.

Keywords: Emotional Salary, job performance, productivity
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INTRODUCCION

La presente investigacion del salario emocional y su relacion con el
desempeiiolaboral es un tema de mucha importancia sobre todo en estos tiempos
donde se viveen mundo de competitividad y productividad moderna. En las
instituciones del estadodonde los empleados no solo deben ser tratados recurso
humano reemplazable enuna organizacion, sino dandoles mas importancia en la
organizacion garantizando asiun mejor desempefio, lo cual ayudaria a mejorar
los servicios publicos y contar conpersonal altamente calificado para las areas
especificas, en relacion alo mencionado:

Rodriguez (2020), el salario emocional si contribuye notablemente a una
mayor eficiencia dentro del trabajo y que se considera necesario implementar
estrategias con relacion a este para una mayor efectividad, asi mismo, Espinoza
y Toscano (2020) en su estudio, expresa que hoy en dia el trabajador valora mas
otrasvariables que van mas alla de un sueldo econdmico, como la flexibilidad de
horarios, capacitaciones, beneficios sociales, clima organizacional, etc. En pocas
palabras, el bienestar laboral.

Chiang y San Martin (2015) en su estudio indica que para que las
organizaciones funcionen adecuadamente es necesario que el colaborador
cumpla con las condiciones de trabajo y la eficacia del personal que labora, para
lo cual se considera necesario el desempefio laboral, por lo expresado en la cita
anterior consideramos que es muy importante en una organizaciéon el desempefio
de los empleados para la expansion de la misma. Amador, Aguirre, Anguiano y
Guizar (2018)donde indica que la evaluacién de Desempefio laboral es primordial
para el cumplimiento de los objetivos favoreciendo a alcanzar las metas
propuestas de manera satisfactoria, puntual y facilitando las experiencias diarias
de trabajo, para que sirvan como medio de retroalimentacion entre jefes y
empleados.

Segun Benavides, Bohérquez, Caiche, Pérez, (2020), en su estudio
expresa que el desempefio laboral evalia el rendimiento expuesto en
colaboradores dentro dela entidad, permitiendo determinar los aspectos positivos
y negativos en sus diversasareas. Alfonso, Indacochea & Alvarez (2018), nos dice

gue, para un mejoramiento continuo de capacidades, destrezas, habilidades y/o



aptitudes que son las variables que marcan la desigualdad del individuo con un
alto desempefio y otro con un nivel inferior, teniendo en cuenta que toda persona
ya posee definida sus emociones sociales, generados por un sistema de
adaptacion o innovacion que lo genera la competitividad se ve fortalecido por el
desempeiio laboral.

La compensacion emocional, siempre se ha visto como gasto para las
instituciones o entidades del estado, lo cual deberia ser considerado como una
inversion a corto y largo plazo, cuando los empleados o clientes internos son
satisfechos con su trabajo ayudara a mejorar su desempefio en la organizacion y
porconsiguiente a que las instituciones del estado sean mas eficientes y den mejor
servicio al publico, la retribucion economica es de suma importancia pero sin
embargohay otros factores que son de mucha importancia hoy en dia para el
empleado se sienta comprometido y tenga buen desempefio en su centro de
labores “Las instituciones del estado deben pensar la forma de lograr que los
empleados tengan un desempefio laboral favorable y fructifero en el dia a diay lo
cual ayudaria a mejorar el servicio al publico.

Nuestra investigacion se realizara en la Municipalidad Distrital Caceres del
Perd (MDCP) en el distrito de Jimbe, la cual es una institucién publica, en la
institucibnmencionada se ha venido percibiendo que los empleados, en su labor
diario enfrentanuna multitud de problemas y dificultades relacionadas con el salario
emocional puestoque el colaborador, no se siente reconocido por parte de la
institucion y/o jefes inmediatos, no se premia el esfuerzo y no se incentiva al
cumplimiento de objetivos, dejando de existir un buen clima organizacional,
careciendo de condiciones laboralesque le motive a trabajar a gusto, y por ende
mejore el desempefio laboral, del mismo modo hay trabajadores que no cuentan
con bonificaciones ni gratificaciones por la modalidad de contrato que tienen con
la entidad lo cual afecta su competitividad y laproductividad del area, como
también su entorno. Por lo expuesto ya podemos decirque esto se ve reflejado en
el desempenio del trabajador y ha esto podemos agregarque la institucién no se
preocupa por la capitaciéon de sus trabajadores en el area quese desempenia,
tampoco hay competencia laboral y lo cual afecta a la productividad de la
institucion.

Formulacién del problema general propuesto para la investigacién: ¢Qué



relacidn existe entre salario emocional y el desempefio laboral en los trabajadores
dela MDCP — Jimbe, 2021? Asi también se plantearon los siguientes problemas
especificos (P.E): PE1 ¢Qué relacion existe entre la remuneracion y la
competencia laboral en los trabajadores de la MDCP — Jimbe, 20217, PE2 ¢Qué
relacién existe entre las condiciones laborales y la capacitacion en los
trabajadores del MDCP - Jimbe, 2021?, PE3 ¢(Qué relacién existe entre la
motivacion laboral y la productividad de la MDCP — Jimbe, 2021?

Su justificacion tedrica es: busca profundizar en los conceptos sobre salario
emocional y desempeifio laboral y posteriormente analizar los resultados que se
obtendran en dicha investigacién. Justificacién practica: Mediante los conceptos
adquiridos, sobre las variables a estudiar, podra proporcionar la importancia del
colaborador para la organizacion, del mismo modo identificar los problemas que
se originan por no reconocer el valor necesario de los trabajadores y asi poder
brindar opciones de mejora a favor del empleado y el empleador. Justificacion
social: Determinar el efecto que genera el salario emocional en el desempefio de
lostrabajadores de la MDCP — Jimbe, 2021, lo cual permitira a los directivos crear
mejores estrategias para aumentar la productividad de los trabajadores.
Justificacion metodoldgica: Responde al empleo de técnicas de estudio como es
el caso del cuestionario/encuesta formulados sobre el tema, a fin de ser aplicados
a los trabajadores de la MDCP- Jimbe, 2021.

Se establecido como objetivo general (O.G): Determinar la relacion entre el
salario emocional y el desemperio laboral en los trabajadores de la MDCP- Jimbe,
2021. Para los objetivos especificos (O.E) se plantearon las siguientes
proposiciones: OE1 Determinar la relacion entre remuneracion y la competencia
laboral en los trabajadores de la MDCP- Jimbe, 2021, OE2 Determinar la relacion
entre las condiciones laborales y la capacitacién en los trabajadores de la MDCP
— Jimbe, 2021, OE3 Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la
productividaden los trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021. Se estableci6 la
hipétesis general (HG): Existe relacion significativa entre salario emocional y
desempenio laboral en los trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021 Ho: No existe
relacion significativa entre salario emocional y desempefio laboral en los
trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021 (HE1):Existe relacion significativa entre

remuneraciéon y la competencia laboral de lostrabajadores de la MDCP - Jimbe,



2021, Ho: No existe relacion significativa entre remuneracién y la competencia
laboral de los trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021 (HE2): Existe relacion
significativa entre las condiciones laborales y la capacitacion en los trabajadores
de la MDCP - Jimbe, 2021, Ho: No existe relacion significativa entrelas condiciones
laborales y la capacitacion en los trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021 (HE3):
Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividadde los
trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021, Ho: No existe relacion significativa entrela
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la MDCP - Jimbe, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Bastidas & Bustamante (2018), en su estudio Andlisis del salario emocional y su
influencia en el nivel de satisfaccion de la diversidad generacional de los
colaboradores de la Agencia Matriz de la Corporacion Nexum Nexumcorp S.A. ¢
Ecuador; tuvo por objetivo determinar la eficacia del salario emocional, en el clima
organizacional, en empleados de la Agencia. En cuanto a su metodologia fue de
niveldescriptivo, no experimental, de enfoque mixto, su poblacion consté de 129
personasy su muestra de 80 colaboradores, a quienes se le aplico la encuesta, la
entrevista y la revisiébn documental y emplearon como instrumento el cuestionario,
en sus resultados, comprobo su hipotesis, puesto a que si el salario emocional es
efectivo determina un nivel alto de satisfaccion en el clima de la organizacion de
la variedad generacional de los trabajadores, logrando asi que cumplan con las
expectativas y manteniéndose en ese nivel €n la organizacion y por consiguiente
esto mejore el desempefio en esta. En Conclusion, el factor fundamental dentro
de las entidades esla satisfaccion laboral puesto a que es muy importante contar
con colaboradores comprometidos en la realizacion de sus actividades para el
desarrollo de la organizacién dentro del mercado laboral.

Carrillo (2016), en su estudio “El salario emocional y la productividad de la
empresa Comercializadora P.S”., cuyo objetivo fundamental fue identificar la
incidencia del salario emocional en la productividad de los trabajadores de
Comercializadora P.S, el método utilizado en la investigacion es correlacional
transversal no experimental bajo el método deductivo, la poblacién total fue de 12
trabajadores, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario y la entrevista. Los
resultados arrojaron que el salario emocional tiene influencia en la productividad
de los colaboradores; es decir a mas nivel mayor productividad, la mayoria de
trabajadores expresaron que concordaban con esta afirmacion.

Pullupaxi (2014), en su estudio,“ Salario emocional como factor
motivacional y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa
Hospiplan Cia. Ltda, en Ecuador, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el
Salario Emocional como factor motivacional y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadoresde la empresa, en mencion a ellos se realiz6 la

investigacion para saber la influencia y relacion de las variables mencionadas,



donde la primera variable S.E. es considerada como estrategia en instituciones
para el cumplimiento de objetivos o metas de la empresa y al mismo tiempo para
el desarrollo de su colaborador como también de la entidad. La metodologia que
se utiliz6 fue Correlacional, de corte no experimental, la poblacion de estudio
estuvo definida por un total de 46 colaboradores,se utilizé dos instrumentos para la
investigacion el cuestionario y el formulario de observacion, se concluyé en
relacion al Salario emocional como al desempefio laboralse determiné que es un
factor inherente y que tiene relacion significativa con el desempefio laboral de sus
colaboradores.

Corvera (2019), en su estudio “Salario emocional y su relacion con el
desemperio laboral de los colaboradores de cooperativa de ahorro y créditos de
Nuestra Sefora del Rosario Oficina Principal de Cajabamba, cuyo objetivo general
delestudio fue determinar la relacion entre las dos variables en la institucion. El
método utilizado fue no experimental, transversal y correlacional. La poblacion del
estudio estuvo conformada por 78 y la muestra fue de 55 trabajadores. Se empled
un cuestionario por cada variable. Concluyo en que existe una relacidon positiva
entre lasdos variables dentro de la cooperativa, aprobandose la hipotesis general
de la investigacion.

Rodriguez (2018) estudia la relacion del salario emocional y los niveles de
efectividad en el personal que conforman la Municipalidad Distrital “Veintiséis de
Octubre”, Puno; el objetivo es determinar la importancia del salario emocional en
la efectividad de los trabajadores de la entidad. El estudio fue no experimental,
descriptivo correlacional de corte transversal. El total de su poblacion fue de 235
trabajadores y la muestra consté de 107, las técnicas que se utilizo es la entrevista
y el instrumento fue la encuesta. Se concluye que la correlacion entre las variables
es significativa, aunque a nivel bajo, no obstante, se puede sefalar que el salario
emocional si contribuye a una mayor eficiencia laboral. Siendo necesario la
implantacién de estrategias en lo que respecta al S.E. para que la efectividad
aumente, minimizando el bajo desempefio e insatisfaccion.

Navarro (2019), en su investigacion “Salario emocional y desempefio
laboral en trabajadores del D.L. N° 728, municipalidad distrital de La Banda de
Shilcayo.” tuvocomo obijetivo, establecer la relacion entre el salario emocional y el

desempenio laboralen trabajadores de la entidad. Su metodologia fue basica, no



experimental, correlacional transversal, con una muestra poblacional de 39
empleados. Para la recoleccion se uso la encuesta y el cuestionario, donde 18
item eran de salario emocional. Y 22 items de desempefio laboral. Los resultados
mostraron que el nivel de S.E. en los empleados de la entidad es bajo en un
43.6%, 33.3% medio y 23.1% alto, concluyendo asi que no existe una relacion de
significancia entre las variables en tstrabajadores de la entidad.

De igual manera se empleé los siguientes antecedentes locales:

Medina (2017) en su investigacion, Desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote, el
objetivo del estudio es determinar el nivel de desempefio de los colaboradores del
area de administracion de la entidad. EI método utilizado fue de disefio no
experimental. Su poblacion consta por 211 empleados y de muestra fueron 66. Se
empled como técnica la observacion, y como instrumento la ficha de observacion.
Resultados pusieron en evidencia que 82% de los trabajadores mostraron un bajo
desempeiio organizacional, 17% mediano, y 2% alto. En la entidad el 59% de
empleados evidencio un bajo desempefio en productividad, en el 38% medio y 2%
alto, sobre entendiéndose en una situacion critica. Se concluyo, que se pudo
observarun bajo nivel de desempefio en los empleados que laboran en la
administracion de laentidad.

Panta (2018) en su estudio “Clima organizacional y su relacion en el
desempenio laboral de los colaboradores en la empresa Hielos de Chimbote JG
S.A.C” distrito de Nuevo Chimbote. Tuvo como objetivo, determinar la relacion
entre las dos variables que son objeto de estudio con el objetivo de disminuir la
rotacion y ausentismo de los trabajadores. EI método fue el correlacional de corte
transversal, se aplico la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual se
emple6 a 25 empleados pertenecientes a la entidad, en los resultados
manifestaron que el 48% de empleados consideran que la dimensién
productividad estd mayormente considerado como excelente, el 28% menciona
gue contribuye un nivel de bueno y elregular un 24% y en cuanto a la dimension
motivacion, el 36% de colaboradores de laempresa manifiestan que estan
considerado en un nivel regular y el 32% bueno y malo. Se concluye que el clima
en la organizacion tiene relacion negativa en el desempefo de los trabajadores, y

se recomienda otorgar incentivos por mejorar gradualmente el clima dentro de la



empresa.

Adrianzen & Franco (2018), estudia la Motivacién y Desempefio Laboral del
personal de servicio en Atencion al Cliente, supermercados Metro - Nuevo
Chimbote,tuvo por propésito determinar y analizar la relacion entre las variables
gue son objeto de estudio, dentro de los supermercados Metro. Su metodologia
fue correlacional transversal, experimental; donde se tomé como muestra 53
empleados, el instrumento aplicado fue una encuesta. Los resultados que se
obtuvieron determinaron entre las variables una relacion positiva en la entidad,
arrojando una puntuacion a nivel alto enun 55 % en la primera variable y un 51%
para la otra variable de estudio. La relacion de las variables fueron determinadas
con prueba de chi-cuadrado, dando como respuesta 0.003. Finalmente se
concluye que al ser el 5% la significancia maxima, larelacion significativamente
alta, aprobando la hipoétesis alterna y rechazando la nula.

A continuacion, se muestran las diversas definiciones de nuestras variables:

El salario emocional: Rodriguez (2014), menciona que es un término
asociadoa la retribucidon a una persona basandose principalmente en cuestiones
de caracter no monetario, con el propésito de satisfacer sus necesidades
personales, familiares yprofesionales, mejorando asi su calidad de vida.

Aparicio (2016), es aquello que el trabajador percibe de la entidad en la que
labora y que no consta de valor monetario, sino a manera de compensaciones que
posibiliten mejorar el bienestar en el trabajo, su la calidad de vida en diversos
ambitos (familiar, de pareja, social). Entonces se puede decir que el salario
emocional es la remuneracion no monetaria, enfocada a la satisfaccion de las
necesidades personales, familiares y/o profesionales para los colaboradores con
el propdsito de contribuir al mejoramiento de su estilo de vida y el estilo de vida
del entorno circundante a escala global.

Beneficios: Gémez (2011), menciona que los beneficios del salario
emocionalposibilitan el incremento del nivel de productividad y competencia en la
empresa, y que principalmente se basan en la “motivacion”, y son:

Reconocimiento personal y laboral: demuestra la consideracion para los
empleados que ejecutan una eficiente labor, para evitar su renuncia a la
organizaciony mejorar su rendimiento.

Incentivar a las personas: posibilita que los trabajadores aporten a la



institucion con su talento y conocimiento evitando de esta manera que estén a la
espera de indicaciones y asi puedan tomar la iniciativa por ellos mismos.

Cultura y valoracion del Compromiso Mutuo: socializar y obtener
coherencia con los valores propuestos en las instituciones, por ejemplo, valores

enriquecidos talescomo el respeto.

Planificacion del trabajo: Brindar estabilidad en las empresas; se debe
socializar e interactuar en las actividades propuestas entre los miembros de los
diferentes equipos. Entonces podriamos decir que el salario emocional, es
considerada como la percepcién que tienen los trabajadores de los beneficios que
le da la entidad donde laboran, el cual contiene elementos como: ubicacion
geografica, las instalaciones de la organizacion, horario laboral, teletrabajo que es
una herramienta muy utilizada hoy en dia por la situacion en la que estamos
viviendo; también consta de un ambiente laboral adecuado, liderazgo, una justa
remuneracion, entre otros. Al ser adecuadamente manejado los factores
mencionados, se lograra que el trabajador se identifique mas con la empresa y asi
mismo lograr un buen desempefio laboral de la empresa.

Importancia: Aparicio (2016), expresa que la importancia del salario
emocionalradica en que es el motor que promueve a lograr las metas de las
organizaciones como también las personales, logrando reconocimientos y
objetivos individuales. En las organizaciones al acrecentar el salario emocional se

reduce el absentismo, el estrés y las bajas por enfermedad en los empleados.
Se establecieron las siguientes dimensiones del salario emocional:

Remuneracién: Para Chiavenato (2018) “es un proceso de intercambio, en
elcual la organizacion busca tener buenos resultados mediante el trabajo de sus
empleados y a su vez estos obtienen una retribucién monetaria. Por lo tanto, es la
suma de dinero que es otorgada al empleado por parte de su empleador por

alguna accién realizada.

Condiciones Laborales: El mejoramiento de las condiciones de trabajo es
uno de los principales objetivos de la OIT. A pesar de que hay aumentos
remunerativos ennumerosos paises, aunque una gran cantidad de empleados

reciben una remuneracion salarial baja que no cubre en su totalidad las



necesidades basicas (Organizacion Nacional de Trabajo, 2019). Entonces
diremos que son todas aquellasen las que se encuentra un trabajador mientras
efectia sus actividades, es decir, jornada, retribucion, horario, categoria

profesional, funciones, etc.

La motivacién dentro del campo laboral, actualmente se considera como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mejora el comportamiento de las
personas para el desarrollo y la ejecucion de sus actividades; por ello es
imprescindiblereconocer los factores que mejoran su accionar, ya que, gracias a
la motivacion, los administradores pueden manejar factores a fin de que su
organizacion se desarrolle adecuadamente y los trabajadores se sientan mas

satisfechos. Garcia, Londofio y Ortiz (2017).

A continuacion, se describe nuestra variable de estudio del desempefio
laboral: Bohlander, Snell & Morris (2018). Se determina a base de diversos
factores, pero pueden considerarse en 3 temas primordiales: capacidad, motivacion
y ambiente. Cada individuo tiene un patron unico de fortalezas y debilidades

contribuyen a su desemperio.

Asi mismo para Alles (2017), es un concepto integrado del conjunto de

comportamientos y el resultado de un colaborador en un determinado periodo.

Chiavenato (2016) refiere que el desemperio laboral es el comportamiento
guela persona ocupa. Esta depende de multiples componentes, como el valor de

los estimulos.

De la misma manera, Bernal, Pedraza y Sanchez (2015), se considera
como cualidad del empleado al realizar sus actividades de acuerdo lo demande
su perfil profesional, con habilidad, destreza y aptitud aportando a la misién de la
empresa. Entonces el desempefio laboral, es la evaluacibn que muestra el
trabajador en el desarrollo de sus actividades, cumpliendo tanto las metas y/o

objetivos de la institucién dentro del puesto de trabajo que desempefia.

Por las citas antes mencionadas hemos conceptualizado como
dimensiones:

Competencia laboral: Olmos (2019) Es tener los conocimientos y la

10



habilidadpara responder de manera satisfactoria la demanda de una actividad para
cumplir losobjetivos establecidos (O.E) por la entidad en la que se labora. Entonces
diremos quees la capacidad que tiene el personal para asumir con responsabilidad
y eficiencia susactividades para el mejor desempefio dentro de la institucion en el

sector publico.

Capacitacion: Robbins & Coulter (2014) define “Es una importante accion
ejecutada por parte de la administracién de RH. Las exigencias laborales son de
demanda de cambio constante, es por ello que las habilidades de los
empleados deben modificarse también”. Entonces definiremos la capacitacién en
las institucionescomo el proceso de actualizar y potencializar las capacidades y
habilidades de los empleados para mejorar su desempefio y rendimiento.

Productividad: Lopez (2013) Es realizada por medio en el cual las personas,
sus conocimientos y recursos de toda indole, para instituir de forma masiva los
factores de satisfaccion a las necesidades y deseos humanos. Entonces se puede
decir que la productividad es la cantidad de produccion obtenida de producto o
serviciode los insumos usados en el proceso de produccion, cuanto menos tiempo

utilizamospara producir dicho bien o servicio menor seré la productividad.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se determiné como tipo aplicada. Asi mismo, Concytec (2018) se puede obtener
resultados y andlisis de estudio, considerando resultados Utiles y practicos en la
investigacion. Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014) son considerados también
como practicos por su similitud en objetos funcionales, localizandose un nexo con
lasdistinciones basicas, por lo que en base a los conceptos adquiridos se ejecuta
la practica. Nivel descriptivo correlacional. Hernandez, Fernandez, Baptista (2003)
estetipo de estudio describe como se comportan determinados fenémenos.

El disefio de la investigacion es no experimental. Es el tipo de investigacion
en que no se manipulan variables o se asignan al azar a los sujetos o0 a las
condiciones, donde se analizan y estudian fenomenos que ocurren dentro de una

realidad problematica. Kerlinger (1979).

En donde:

M= Los trabajadores de la MDCP V1
V1: Salario Emocional M—/ ‘r V2:
Desempefio Laboral \ V2

R: Coeficiente de relacion entre las variables
3.2. Variables y Operacionalizacion

V.1
Salario Emocional: Aparicio (2016), lo refiere como aquello que el

trabajador recibe de la entidad donde labora; esta no necesariamente consiste en
retribucion monetaria, si no podrian ser a manera de compensaciones que

posibilitan mejorar el bienestar laboral y la calidad de vida del empleado.

V.2
Desempefio Laboral: se considera como el comportamiento del trabajador

el cual es evaluado para constatar la posibilidad de llegar a las metas trazadas.
Aqui radica el aspecto principal del Sistema, constituyéndose también método

individual enalcance de objetivos. (Chiavenato, 2018).
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Tabla 3.2.1.

Variable de Operacionalizacion Salario Emocional

: Definicion Ry : . . . Escalade
Variable Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicion
Remuneracion e Remuneracion basica
Aparicio  (2016), es La variable sera analizada emuneracio e Incentivo salarial
N aquello que eltrabajador mediante un cuestionario de ¢ Prestacion
< percibe de laentidad en 15 preguntas a los .
% la que laboray que no trabajadores de la Condiciones * émbleg_t; ((:jonfortalble biente laboral
) consta ~de  valor Municipalidad Distrital de laborales * ~omod : (_:oln e ambiente fabord
o} monetario, sino a Caceres del Perl, Para el * Horarios flexibles ORDINAL
E manera de andlisis de esta variable se
@) compensaciones que ha considerado 3
g posibiliten mejorar el dimensiones : « Reconocimiento
2‘ blenesta_r en el tr_aba]o, Remuneracion, CO”d!C'OrP?S Motivacién laboral e Logro y crecimiento
5 su la calidad de vidaen Laborales 'y  Motivacion « Respeto
diversos ambitos Laboral P
(familiar, de pareja,
social).
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 3.2.2
Variable de Operacionalizacion Desempefio laboral
. Definicion S . . . . Escala de
Variable Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicion
e Puntualidad y responsabilidad
2 Es considerado como el Competencia e Destreza
o ;c;rg;ggz:mer;tlo cual deesl Esta variable sera analizada a '2Poral N Conoumu_ento
Q evaIuJado ara corstatar [ @vés de sus 3 dimensiones: * Compromiso o
i posibilidadp de llegar a las competencia laboral, ¢ Necesidades de capacitacion
. itacio ivi Capacitacion itacié
o metas  trazadas. Aqui capacitacion, prodyctlwdad, las p e Planes de capacnacpn 3 ORDINAL
*E radica el aspecto princinal cuales seran aplicadas enl4 e Programas de capacitacion
o del P Sr‘,)isten?a preguntas a los trabajadores de
= constituvéndose  también 1@, Municipalidad Distrital y
a método individual en el CAceres del Perd Productividad * Rentabilidad
e Competitividad
o alcance de  objetivos” P

(Chiavenato, 2018)

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Poblacion: El estudio, estuvo constituido por 85 miembros de personal
de la MDCP, entre ellos estdn autoridades, funcionarios y servidores que
laboran dentro de la institucion, esta informacion esta ubicada en el Cuadro de
Asignacionde Personal de la entidad. En respuesta a lo que Rios (2017) cita
por definicion como la totalidad de una poblacién a estudiar, siendo estos los
gue comparten caracteristicas en comun lo cual se estudia y da origen a los
datos a investigar.

Se tom6 como muestra a 70 miembros del personal que laboran en la
institucion. Tamayo y Tamayo (1997), refiere de ello que es la cantidad
necesaria de individuos de se toma de la poblacion total, para el estudio de la

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: La encuesta es la técnica que permitié estructurar de manera
sistematica las preguntas, para la recolecciéon de la informacién variable
salario emocional y desempefio laboral. En toda investigacion se pueden
aplicar las encuestas debido a que son consideradas como el método para la
obtencion datos”(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Instrumento: El cuestionario es el instrumento que permitid recolectar
informacion necesaria que enriguecera con su contribucion para conocimiento
del tema; permitiendo apreciar las diversas posiciones en cuanto a las
variables de investigacion, su medicidn sera a traves de la escala tipo Likert,
también contendra,dimensiones, indicadores e items, el mismo sera elaborado
por las tesistas (Fabregas, Meneses, Rodriguez y Helene, 2016).

La matriz de validacion de instrumento es imprescindible, por ello ha
sido validada a través de juicio de expertos, contando con la aprobacion de 03

profesionales con el grado de Magister en la carrera de Administracion.

GRADO NOMBRE DEL EXPERTO OPINION DE
ACADEMICO VALIDADOR EXPERTO
Magister Leonardo Antonio Giordano Aplicable
Chumbos
Magister Carmen Roxana Caro Torero Aplicable

Magister Abraham José Garcia Yovera Aplicable
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Fiabilidad: Se obtuvo un valor de Cronbach de 0.736, que al superar el
nivel de 0.60, se verifico que el cuestionario empleado para ambas variables
tuvo conformidad, es decir fue viable para obtener los resultados para la
investigacion. (Reidl, 2013).

3.5. Procedimientos

Para poder llevar a cabo la recoleccién datos de la MDCP, se tuvo que realizar
una solicitud al Gerente Municipal, para que nos autorice realizar la
investigacion dentrode la institucion, emplear el instrumento del estudio, esta
fue aceptada y se procedida la recaudacion de datos. Se aplicé la encuesta a
70 trabajadores para poder ver la confiabilidad del instrumento; el resultado
fue obtenido mediante el alfa de Cronbach para ambas variables. Por la
situacion de pandemia y aislamiento social en la que estamos viviendo, las
encuestas fueron enviadas de manera virtual a los correos de los

colaboradores de la MDCP, previa coordinacion y aceptacion de cada uno.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Se utilizé instrumentos y medios especializados para procesar los datos de
caracterestadistico, los cuales son la hoja de célculo Excel 2016 y SPSS
version 25, permitiéendonos asi realizar un analisis estadistico dando como
producto la obtencion de tablas; se manejo una correlacion Rho Spearman, con
un total de 95%de confianza para comprobar la relacion de dichas variables,
permitiendo presentarresultados obtenidos de la poblacién de acuerdo a los

objetivos.

3.7. Aspectos éticos

Rodriguez y Huamanchumo (2015): la investigacion cientifica se debe dirigir a
la investigacion de problemas de tipo econdmico, social, financiero,
empresarial; beneficiando a la sociedad y organizacion. El principio de la
autonomia: es el derecho que posee cada individuo decidiendo por si mismo,
sin coercion; respetando también la de los demas. El principio de beneficencia:

es el derecho que expresa que todo individuo debe vivir segin la forma de
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comprender la vida, la idea de felicidad o perfeccion; asi como el bienestar
social. El principio de no- maleficencia: son los derechos que tienen los
individuos a no ser discriminados, yasea por caracteristicas fisicas, raza, sexo,
etc, también se establece como un deberde no lastimar otros individuos. El
principio de justicia: Son los derechos que tienentodas las personas no siendo
discriminadas por diversos aspectos como: politicos,econémicos, culturales,
ideoldgicos; otra definicion es el deber de respeto a la pluralidad apoyando en
la distribucién igualitaria de los riesgos y beneficios entre los individuos.
(Hortal, 2002)
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V. RESULTADOS

A continuacion, daremos respuesta a nuestro primer objetivo especifico:
Determinar la relacion entre remuneracion y competencia laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital Caceres del Pera, Jimbe 2021.

Tabla4.1.1
Tabla cruzada de las dimensiones: remuneracion y competencia
laboral

competencia laboral

Total CORRELACIONES
bajo bajo medio alto Rho de
1,4% 74,3% 1,4% 77,1% Spearman
remuneracion 0,323
medio 0,0% 18,6% 2,9% 21,4%
alto 0.0% 0.0% 1.4% 1.4% Sig. (bilateral)
0,0V6
Total 1,4% 92,9% 5,7% 100,0%

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Caceres del Peru

Nota. En relacion a la tabla 3, para el resultado de la prueba de nuestra primera
hipétesis especifica, se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual
alcanzé una correlacion bilateral entre variables a un grado de 0.323,
permitiendo deducir de esta afirmacion que existe un grado de correlacion
positiva media, de acuerdo ala tabla de rangos Rho propuestos por los autores
Hernandez y Collado (1998). Deesto, se afirma que existe una relacién media,
pero a la vez directamente proporcional entre la dimension remuneraciéon y la
dimension competencia laboral.Lo que viene a decir que a un aumento de
remuneraciéon de los colaboradores influye en su competencia laboral.
Asimismo, para la prueba de aceptacién o rechazo de la hipétesis especifica
se utilizo el estadigrafo Rho de Spearman, cuyoresultado de su Sig. Bilateral
es 0.006 y de acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alterna. Por lo tanto,
podemos determinar que existe una relaciébn positiva entre las dos
dimensiones, donde se determind que la remuneracion influye medianamente

en lacompetencia laboral en un 74.3%.
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A continuacion, daremos respuesta a nuestro segundo objetivo especifico:
Determinar la relacion entre condiciones laborales y capacitacion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe,2021

Tabla4.1.2
Tabla cruzada de las dimensiones: condiciones laborales y capacitacion

capacitacion

bajo medio Total CORRELACIONES
condiciones bajo Rho de Spearman
22,9% 12,9% 35,7%
laborales -0,004
medio 41,4%  22,9% 64,3%

Sig. (bilateral)
0,971

Total 64,3% 35,7% 100,0%

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Céaceres del Pera

Nota. En relacion a la tabla 4, para el resultado de nuestra segunda hipoétesis
especifica se utilizo el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanz6 una
correlacion bilateral entre variables a un grado de -0,004, permitiendo deducir
gue no existe correlacion, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos por
los autores Hernandez y Collado (1998). De esto, se afirm0 que no existe
relacion entrela dimension condiciones laborales y la dimension capacitacion.
Lo que viene a decir que los distintos aspectos laborales en la entidad no se
relacionan con la capacitacion de los trabajadores. Para la prueba de
aceptacion o rechazo de la hipotesis especifica, se utilizé el estadigrafo Rho
de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.971 y de acuerdo a la
regla de decision para un Sig. 0.000 <

0.05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alterna. Por lo tanto,
no existe una relacion entre ambas dimensiones, donde se determiné que las
condiciones laborales en la entidad influyen de forma baja en las
capacitaciones de los empleados en un 41.4%.
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A continuacién, daremos respuesta a nuestro tercer objetivo especifico:
Determinar la relacién entre motivacion laboral y productividad de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe,2021.

Tabla 4.1.3
Tabla cruzada de las dimensiones: motivacion y
productividad productividad
Total CORRELACIONES
bajo Rho de
bajo 749 Medig oo, Al 0op 41,4% Spearman
motivacion 0,338
medio 1,4% 51,4% 1,4% 54,3%
alto 0.0% 0.0% 4.3% 4.3% Sig. (bilateral)
0,004
Total 2,9% 91,4% 5,7% 100,0%

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Céaceres del Peru

Nota. En relacion a la tabla 5, para el resultado de la prueba de la hipotesis
especifica se utilizo el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanz6 una
correlacion bilateral entre variables a un grado de 0.338, permitiendo deducir
de esta afirmacién que existe un grado de correlacion positiva media, de
acuerdo a latabla de rangos Rho propuestos por los autores Hernandez y
Collado (1998). De esto, se afirmd la relacion media, pero a la vez
directamente proporcional entre las dimensiones motivacion y la dimensién
productividad. Lo que viene a decir que a un mayor incremento de la
motivacion influye en la productividad. Para la prueba deaceptacion o rechazo
de la hipotesis especifica, se utilizé el estadigrafo Rho de Spearman, cuyo
resultado de su Sig. Bilateral es 0.004 y de acuerdo a la regla de decision para
un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Por tanto, existe una relacion positiva entre ambas dimensiones,dicha
afirmacion se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido por ambas
variables, donde se determiné que la motivacion influye medianamente en la
productividad en un 51,4%.
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A continuacion, daremos respuesta a nuestro objetivo general: Determinar la
relacién entre salario emocional y el desemperio laboral de los trabajadores
de laMunicipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe, 2021.

Tabla4.1.4
Tabla cruzada para las variables: salario emocional y desempeiio
laboral

DESEMPERNO LABORAL

bajo medio alto Total CORRELACIONES
SALARIO bajo Rho de
EMOCIONAL 41,4% 28,6%  0,0% 70,0% Spearman
0,253
Medio 10,0% 18,6% 1,4% 30,0% Sig.
(bilateral)
Total 51,4% 47,1% 1,4% 100,0% 0,034

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Céaceres del Peru

Nota. En relacion a la tabla 6, para el resultado de la prueba de la hipotesis general
se utilizo el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzé una correlacion
bilateral entre variables a un grado de 0.253, permitiendo deducir de esta afirmacion
gue existe un grado de correlacion positiva media, de acuerdo a la tabla de rangos
Rho propuestos por los autores Sampieri y Collado. De esto, se afirmo la relacion
media, pero a la vez proporcionalmente directa entre las variables de salario
emocional y desempefio laboral. Lo que viene a decir que a un aumento del salario
emocional incrementara el desempefo laboral en la entidad. Para la prueba de
aceptacion o rechazo de la hipétesis general, se utilizé el estadigrafo Rho de
Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.034 y de acuerdo a la regla de
decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por tanto, existe una relacién positiva entre las dos variables,
donde se determind que el salario emocional influye de manera baja en el

desempenio laboral en un 41,4%.
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V. DISCUSION

Conforme a los resultados obtenidos de la presente investigacion se llego a las
siguientes discusiones. Por ello se demostré que existe relacion entre el salario
emocional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Céceres del Peru, Jimbe, el cual alcanzé una correlacion bilateral entre variables
a un grado de 0.253, permitiendo deducir de esta afirmacion que existe un grado
de correlacion positiva media, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos por
los autores Sampieri y Collado. De esto, se afirmé la relacién media, pero a la vez
proporcionalmente directa entre las variables de estudio, el resultado de su Sig.
Bilateral es 0.034 y de acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0.05 se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Dicha afirmacion se
respalda también de forma tedrica por el autor Chiavenato (2016), refiere que el
desempeiio laboral es el comportamiento que la persona ocupa. Esta depende de
multiples componentes, como el valor de los estimulos, esto comprendiéndose
como el salario emocional, clima organizacional, motivacion y muchos otros
factores externos que rodean a los colaboradores en la organizacion, de acuerdo a
los resultados obtenidos en el presente estudio son concordantes con la
investigacion nacional del autor Corvera (2019), en su estudio “Salario emocional y
su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de cooperativa de
ahorro y créditos de Nuestra Sefiora del Rosario Oficina Principal de Cajabamba,
donde el resultado mas representativo de esta investigacion, evidencié que las
variables se relacionan positivamente en los colaboradores de la Cooperativa,
aprobandose la hipétesis general de la investigacion. Asimismo, nuestra
investigacion se encuentra relacionado con el estudio del autor, Pullupaxi (2014),
cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el Salario Emocional como factor
motivacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa, donde se tuvo como conclusion que en relacién al Salario emocional
como al desempefio laboral se determiné que es un factor inherente y que tiene
relacion significativa con el desempefio laboral de sus colaboradores. Por
consiguiente, discrepa con Navarro (2019), que tuvo como obijetivo, establecer la
relacion entre el salario emocional y el desempefio laboral en trabajadores del D.L.

N° 728, municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, donde los resultados de la
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investigacion mostraron que el nivel del salario emocional en trabajadores de la
entidad, esta en un 43.6% “Bajo”, 33.3% “Medio” y 23.1% “Alto”, evidenciado que
no existe relacion significativa entre las variables dentro de la entidad.

De acuerdo con la hipétesis especifica nimero uno planteada para la
investigacion, afirma que existe relacion media, pero a la vez directamente
proporcional entre la remuneracion y la competencia laboral en la municipalidad
Distrital de Caceres del Peru. El andlisis determin6 que el nivel de correlacién Rho
de Spearman entre variables a un grado de 0.323 entre las dos dimensiones y un
valor de significancia de 0.006, por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna, por lo cual a un aumento de remuneracion de los colaboradores
su competencia laboral en la institucion sera de nivel medio, por ello este resultado
se puede comparar con la definicion teorica del autor Chiavenato(2018), que define
a la remuneraciéon como un proceso de intercambio, en el cual la organizacion
busca tener buenos resultados mediante el trabajo de sus empleados y a su vez
estos obtienen una retribucion monetaria, por lo cual se entiende que la
remuneracion esta relacionada con la competencia laboral de sus colaboradores, y
asimismo comparar la teoria del autor Olmos (2019), en la cual define la
competencia laboral como los conocimientos y la habilidad para responder de
manera satisfactoria la demanda de una actividad para cumplir los objetivos
establecidos, por la entidad en la que se labora. Entonces diremos que la
remuneracion que otorga la empresa a los empleados se relaciona con la
competencia laboral la cual mejora el desempefio dentro de las instituciones tanto
publicas como privadas, asimismo el autor Rodriguez (2018) estudia la relacion del
salario emocional y los niveles de efectividad en el personal que conforman la

”

Municipalidad Distrital “Veintiséis de Octubre ”,.llegando a la conclusién que la
correlacién entre las variables es significativa, aunque a nivel bajo, no obstante se
puede sefialar que el salario emocional si contribuye a una mayor eficiencia laboral.
Siendo necesario la implantacidén de estrategias en lo que respecta al S.E. para que
la efectividad aumente, minimizando el bajo desempefio e insatisfaccién. En
relacion a la hipétesis especifica nUmero dos del presente estudio, en la cual se
afirma que no existe relacion entre las dimensiones condiciones laborales de la

variable salario emocional y la capacitacion variable del desempefio laboral en la
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institucion. El andlisis determino que el nivel de correlacion RHO de Spearman
entre dimensiones a un grado de -0,004, entre las dos dimensiones y un valor de
significancia de 0.971 , por lo cual se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, de acuerdo a ello este resultado se puede comparar con la
definicion tedrica del autor Robbins & Coulter (2014) en la cual define a la
capacitacion como una importante accion ejecutada, las exigencias laborales son
de demanda de cambio constante, es por ello que las habilidades de los empleados
deben modificarse también”. Entonces definiremos la capacitacion en las
instituciones como el proceso de actualizar y potencializar las capacidades y
habilidades de los empleados para mejorar su desempefio y rendimiento y la
definicién tedrica del autor Organizacion Nacional de Trabajo (2019). Donde define
las condiciones laborales como todas aquellas en las que se encuentra un
trabajador mientras efectua sus actividades, es decir, jornada, retribucion, horario,
categoria profesional, funciones, etc, por lo cual ambas definiciones de las
dimensiones del estudio no tienen correlacion alguna.

De acuerdo a la hipotesis especifica niamero tres de la investigacion, en el
cual afirma que existe un grado de correlacion positiva media entre la dimension
motivacion del salario emocional y la dimension productividad de la variable
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital Caceres del Pera. El analisis de
Correlacion Rho de Spearman entre dimensiones a un grado de 0.338, y un
resultado de significancia de 0.004, en la cual se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, este resultado se puede comparar con el tesista
nacional Adrianzen & Franco (2018), en la cual estudia la Motivacién y Desempefio
Laboral del personal de servicio en Atencion al Cliente, supermercados Metro, en
cual define en sus resultados que el nivel de la relacién de la variables de
investigacion motivacion y desempefio laboral fueron determinadas con el apoyo
de la prueba Chi — Cuadrado, dando como respuesta 0.003. Se sabe que al ser el
5% la significancia es maxima, entonces la relacién es significativamente alta,
aprobando la hipétesis alterna y rechazando la nula., de la misma manera en su
tesis nacional el autor Medina (2017) en su investigacion cuyo objetivo fue
determinar el nivel de desempefio de los colaboradores del area de administraciéon
de la entidad, en la cual los resultados evidenciaron que la entidadel 59% de

empleados evidencio un bajo desempefio en productividad, en el 38% medio y 2%
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alto, sobre entendiéndose en una situacion critica. Se concluyd, que se pudo
observar un bajo nivel de desempeiio en los empleados que laboran en la
administracion de la entidad, es aleccionador en este caso la definicion tedrica del
autor Garcia Correa (2016), sobre la motivacién dentro del campo laboral,
actualmente se considera como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mejora
el comportamiento de las personas para el desarrollo y la ejecucion de sus
actividades; por ello es imprescindible reconocer los factores que mejoran su
accionar, ya que, gracias a la motivacion, los administradores pueden manejar
factores a fin de que su organizacion se desarrolle adecuadamente y los
trabajadores se sientan mas satisfechos y de la misma manera diferimos con el
autor Lopez (2013) que define a la productividad como un medio en el cual las
personas, sus conocimientos y recursos de toda indole, para instituir de forma
masiva los factores de satisfaccion a las necesidades y deseos humanos.
Entonces se puede decir que la productividad es la cantidad de produccion
obtenida de producto o servicio de los insumos usados en el proceso de produccion,
cuanto menos tiempo utilizamos para producir dicho bien o servicio menor sera la
productividad, asimismo difiere de la tesis del autor Panta (2018) en donde estudia
la relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Hielos de Chimbote, cuyos resultados manifestaron
gue el 48% de los colaboradores de la empresa manifiestan que la dimension
productividad esta mayormente considerado como excelente, el 28% menciona que
contribuye un nivel de bueno y el regular un 24% y en cuanto a la dimensién
motivacion, el 36% de colaboradores de la empresa manifiestan que estan
considerado en un nivel regular y el 32% contribuye a un nivel bueno y malo, de
igual manera esto se relaciona con los resultados en su tesis internacional del autor
Carrillo (2016),cuyo objetivo fundamental fue identificar la incidencia del salario
emocional en la productividad de los trabajadores de Comercializadora P.S, los
resultados emitidos en la investigacion establecieron que el salario emocional
influye en la productividad de los trabajadores. evidenciaron en los resultados
arrojados que el salario emocional tiene influencia en la productividad de los
colaboradores; es decir a mas nivel mayor productividad, donde la mayoria de

trabajadores expresaron que concordaban con esta afirmacion.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

Existe relacion entre la variable el salario emocional y desempefio laboral a un
grado de 0.253, evidenciando un grado de correlacion positiva media, lo que
significa que a un incremento del salario emocional los colaboradores tendran un

mejor desempefio laboral en la organizacion.

Segunda

Existe relaciéon entre la dimensidén remuneracion y competencia laboral a un grado
de 0.323, evidenciando un grado de correlacion positiva media, lo que viene a decir
gue, a un aumento de remuneracion de los colaboradores, su competencia laboral

se incrementara en la institucion.

Tercera

No existe relacion entre la dimension condiciones laborales y capacitacion, a un
grado de -0,004, evidenciando que no existe un grado de correlacion, lo que
significa que las condiciones laborales no guardan relacion con la capacitacion en

la institucion donde se realizo la investigacion.

Cuarta

Existe relacion entre la dimension motivacion y la productividad, a un grado de
0.338, evidenciando que existe un grado de correlacidon positiva media, lo que
significa que si los colaboradores laboran con una mayor motivacion esto se
reflejara en el incremento de la productividad en la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

En la presente investigacion se pudo determinar que si existe un grado de
correlacion positiva media respecto a las variables de estudio salario emocional y
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital Caceres del
Peru -Jimbe, 2021. Por lo que se recomienda emplear el teletrabajo, buscar la
satisfaccion del colaborador, el reconocimiento a su trabajo y delegar funciones.

Segunda

Se pudo determinar que existe un grado de correlacion positiva media respecto a
la dimensidén de estudio remuneracion y competencia laboral, por lo tanto, es
necesario realizar un sistema de incentivos salariales (bonificaciones, seguro,
premios al mejor colaborador del mes, vacaciones adelantadas) que permita
reconocer el esfuerzo de los trabajadores por cumplir con los objetivos y metas

institucionales.
Tercera

Se pudo determinar que no existe correlacion respecto a la dimension de estudio
condiciones laborales y capacitacion, por lo tanto, en coordinacion con el area de
presupuesto se deberia incorporar dentro de su elaboracion del presupuesto anual
un monto determinado para la mejora y restauracion de nuevos mobiliarios y
servicios de internet para satisfacer y mejorar los ambientes labores. Asi mismo, el
area de RR.HH tendria que proponer capacitaciones periodicas al personal

(administrativo y obreros) de acuerdo a sus labores que desempefien.
Cuarta

Se pudo determinar que existe un grado de correlacion positiva media respecto a
la dimension de estudio motivacion laboral y productividad, por lo tanto, es necesario
incentivar a los trabajadores mediante los reconocimientos en sus logros vy
brindandoles posibilidades de ascenso esto permitird identificar y retener a los
mejores talentos en las areas de trabajo y lograr una mayor productividad dentro

de la institucion.
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ANEXOS

ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

P VARIABLE Y
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA POBLACION
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
Qué relacion existe entre Determinar la relacion entre  EXiSte relacion significativa entre salario emocional y
salario emocional y el salario emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de la TIPO DE
desempefio laboral de los desempefio laboral de los Municipalidad Distrital Caceres del Perd, Jimbe, 2021 INVESTIGACION
trabajadores de la trabajadores de la . - o . VARIABLE
Municipalidad Distrital Municipalidad Distrital No existe relacion significativa entre salario DEPENDIENTE Aplicada
Céceres del Perq, Jimbe Caceres del Perq, Jimbe emacional Y Qesgmpeﬁo_lat?oral d? los trabajadore;
20217 ' ' 2021 ' ' de la Municipalidad Distrital Caceres del Perl,  ga| ARIO EMOCIONAL POBLACION
Jimbe, 2021 85 trabajad
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS |, 0 e c e EcPECIFICOS DIMENSIONES: NIVEL DE trabajacores
ESPECIFICOS INVESTIGACION

¢Qué relacion existe entre
remuneraciéon y competencia
laboral de los trabajadoresde
la  Municipalidad Distrital
Céceres del
Per(, Jimbe, 20217

¢Qué relacion existe entre

condiciones laborales 'y
capacitacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
Céceres del

Peru, Jimbe,2021?

¢Qué relacion existe entre

motivacion laboral y
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
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capacitacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
Céceres del Peru,
Jimbe, 2021

Identificar la relacién entre
motivacion laboral
y productividad de los

trabajadores de la
Municipalidad Distrital
Céaceres del

Peru, Jimbe,2021

Existe relacién significativa entre remuneracion y
competencia laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Caceres del Per, Jimbe, 2021

No existe relacion significativa entre remuneracion y
competencia laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe, 2021

Existe relacion significativa entre condiciones
laborales y capacitaciéon de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe, 2021

No existe relacion significativa entre condiciones
laborales y capacitacion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Caceres del Perd, Jimbe,2021

Existe relacién significativa entre motivacion laboral y
productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital Céaceres del Perd, Jimbe,2021

No existe relacion significativa entre motivacién
laboral y productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Caceres del Peru, Jimbe,2021

Remuneracion
Condiciones laborales

Motivacién laboral

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DESEMPENO
LABORAL

DIMENSIONES:
Competencia Laboral
Capacitacion

Productividad

Descriptivo
Correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

No experimental

METODO DE
INVESTIGACION

Inductivo
Sintesis

Andlisis

MUESTRA

70 Trabajadores

PROCESAMIENTO
DE DATOS

Estadistico
Inferencial




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable g)eg::nég'tﬁgl Definicion Operacional Dimensiones Indicadores ﬁg;lggﬁ
. _ ) _ Remuneracion . Remu_neracic’)n_ béasica
Aparicio (2016), esaquello | La variable sera analizada e Incentivo salarial
N gueI el tra_zajéador |c|)ercibe rlnsediante un cuelstionago_ dotle ¢ Prestacion
< e laentidad en la que preguntas a los trabajadores -
% laboray que no consta de | de la Municipalidad Distrital de Condiciones * émbleg_t; c(;onfortalble bient
O valor monetario, sino a | Caceres del Perd, Para el laborales * ~omodidad con €l ambiente
O | manera de | andlisis de esta variable se ha laboral _
= | compensaciones que considerado 3 * Horarios flexibles ORDINAL
e) posibiliten  mejorar el | dimensiones :
4 bienestar en el trabajo, su | Remuneracion, Condiciones « Reconocimiento
ﬁ la calidad de vida en | Laboralesy Motivacion Laboral Motivacion « Logro y crecimiento
s diversos ambitos laboral R "
(familiar, de pareja, * Respeto
social).
¢ Puntualidad y responsabilidad
O Es considerado como el e Destreza
% ;:rc;rggggiimeglto cual deesl Esta variable sera analizada a Corlr;g%tr?ua :gg?nocr'g:r'ﬁgct)o
@ evaluado para constatar la través de sus 3 dimensiones: p. —
5 posibilidad de llegar a las competencia _ laboral, S » Necesidades de capacitacion
o) metas trazadas. Aqui capaC|taC|0n', prodyctlwdad, las Capacitacion e Planes de capacnacpn 5
z radica el aspecto principal cuales seran aplicadas enl4 e Programas de capacitacion ORDINAL
o del Sistema preguntas a Ios_ trabajador_es _de
= constituvéndose  también | 12 Municipalidad Distrital N
@ oo indivi Caceres del Perd Productividad | * Rentabilidad
L método individual en el « Competitividad
o alcance de  objetivos”

(Chiavenato, 2018)




ANEXO 3

CARTA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

== Municipalidad Distrital Caceres del Pert

R A
Mvmcm DEL SANTA - REGION ANCASH

TA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION PARA EFECTOS
DE INVESTIGACION

Yo, Grhobertd Javier Falvy Loli, identificado con DNI N° 32970911, como
Gerente Municipal de la Municipalidad Distrital Caceres del Perd, con R.U.C
20198089801, domiciliada en Jr. Alfonso Ugarte Nro. S/n. AUTORIZO el uso
de la informacion siguiente:

- Autotizacion para realizar Encuestas para el Proyecto de Investigacion
y traljajo de Investigacion en la Municipalidad Distrital Caceres del Pert.
- Relag¢ion del personal y su tipo de contrato laboral en la entidad.

A la sefipra Enciso Mendoza Grecia, identificado con (DNI) N° 75370859 Y
Mallqui Agujrre Angie, identificado con (DNI) N° 73026546, bachiller. de la
carrera de Administracion, con la finalidad de que pueda desarrollar su tesis;
considerando que:

- Puede mencionar el nombre de la Municipalidad Distrital Caceres del
Pert

- Debdq mantener en estricta reserva el nombre comercial, razén social o
cualquier logotipo de la entidad.

Jimbe, 05 de mayo del 2021

DNI: 32970911




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ENCUESTA SOBRE SALARIO EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su
opinién respecto el grado de relacion entre salario emocional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Céceres del Peru, 2021, por lo que agradezco que responda a las

preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

l. DATOS DEL ENCUESTADO

1. ¢Cudl es tu género? 3. ¢ Cudl es su condicion laboral?
a) Femenino a) Nombrado
b) Masculino b) Contratado
c¢) Locacion de servicios
2. ¢Tiempo de servicio? 4. Cuédl es su edad

Il. DATOS DEL ENCUESTADO
Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segun corresponda de acuerdo a la
escala de calificacion.

Escala valorativa.

4 3 2 1 0
CASI ALGUNAS | MUY POCAS
SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES NUNCA

Cuestionario:




SALARIO EMOCIONAL

REMUNERACION

4

3

2

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

01

¢ Est& conforme con la remuneracion basica que la institucion le brinda?

02

¢La remuneracion béasica que recibe cumple con sus expectativas para

desempeiar adecuadamente sus actividades?

03

¢ Percibe incentivo salarial no econdémico por parte de la institucion?

04

¢La institucion le brinda prestaciones de seguro, aportaciones entre

otro?

CONDICIONES LABORALES

05

¢ Es confortable el ambiente donde desempefia sus labores?

06

¢La distribucion fisica del ambiente del trabajo es la adecuada para el

cumplimiento de sus actividades?

07

¢, Se siente a gusto con las instalaciones que cuenta la instituciéon para el

desarrollo de sus actividades?

08

¢ Esta conforme con los horarios establecidos por la institucion?

MOTIVACION LABORAL

09

¢La institucién le otorga reconocimientos por el cumplimento de sus

metas?

10

¢, Cree que es necesario que la institucién de haga un reconocimiento

por el cumplimiento de sus actividades?

11

¢Lainstituciéon le felicita por sus logros?

12

¢ Tiene la oportunidad de crecimiento dentro de la institucion?

13

¢ Es usted responsable en el cumplimiento de sus objetivos?

14

¢ Considera que hay buen trato y empatia entres sus comparfieros de

trabajo?

15

¢ Considera que hay respeto adecuado de parte de sus superiores

inmediatos hacia usted?

DESEMPERNO LABORAL

COMPETENCIA LABORAL

16

¢Siempre llega a su centro labores en la hora establecida por la

institucion?

17

¢,Cuenta con las habilidades y experiencia necesaria en el desarrollo de

sus activadas?

18

¢ Tiene los conocimientos técnicos y profesionales necesarios para el

desarrollo de sus actividades?




19

¢ Es comprometida con su trabajo y las labores que realiza?

CAPACITACION

20

¢Cree que su necesidad de capitacion es tomada en cuenta por la

institucién?

21

¢, Si superior inmediato conoce sobre sus necesidades de capacitacion?

22

¢La institucidon se preocupa por capacitar a sus trabajadores?

23

¢La institucion tiene planes de capacitacion?

24

¢La instituciéon cuenta con programas de capacitacion?

25

¢Los programas de capacitacion son las adecuadas?

PRODUCTIVIDAD

26

¢Cumple con sus funciones de forma eficiente para la mejora de la

institucién?

27

¢La institucion evalla para saber si el cumplimos de sus funciones

construye a la mejora de la institucion?

28

¢,Cree que esta preparado para las actividades que le ha sido asignada?

29

,Cree que su trabajo contribuye a dar mejor servicio a los

administrados?










FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO SOBRE SALARIO EMOGCIONAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Tituio Del Trabajo De Investigacion: Y istrital
Salario Emocional y Desempeiio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrita
Caceres del Perd, Jimbe 2021
1.2 Investigador(a) (es):
Enciso Mendoza, Grecia Pamala (Cddigo ORCID: 0000-0001-6797-1707)
Mallqui Aguirre, Angie Nicoli (Codigo ORCID: 0000-0002-6865-0291)
2. ASPECTOS A VALIDAR: buena
Indicadores Criterios Deficiente | Baja | Regular | Buena Mtz’a%-’iuoo

0-20 21-40 | 41-60 | 61-80 o
Claridad Esta formuiado con ¢
lenguaije apropiado a0
[jbielividad Esta expresado en

conductas

observables

’ Actualidad Adecuado al avance A0
de [a ciencia vy |

L

] Organizacién Existe  ~ upa| | —
organizacion légica

Suficiencia Comprende los 20

aspectos en cantidad

y calidad

{ Intencionalidad | Adscuado para 80

L valorar aspectos de la
estrategias

tecnologia e e
a0 od 5 e 3

|-

90

Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos

| Coherencia Existe coherencia 90

entre [los indices,

|

e |
dimensiones e J
|

|

indicadores

Metodologia La estrategia 90
responde al propdsito
del diagndstico
Pertinencia Es util y adecuado

! para ia invesiigacion = i \
PROMEDIO DE VALORACION -m

3. OPINION DE APLICABILIDAD: ) .
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la

aplicacidon teniendo relacién con las variables objeto de estudio

90

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Abraham José Garcia Yovera DNI: 80270538

Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestion Publica - Centro de Trabajo: UCV
Farmacidn profesional; Lic. Administracion

Fecha: 11 de mayo de 2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion: .
Salario Emocional y Desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Céceres del Perd, Jimbe 2021
1.2 Investigador(a) (es):
Enciso Mendoza, Grecia Pamela (Cadigo ORCID: 0000-0001-6797-1707)
Mallqui Aguirre, Angie Nicoll (Cédigo ORCID: 0000-0002-6865-0291)

2. ASPECTOS A VALIDAR:
’ Indicadores Criterios Deficiente | Baja | Regular | Buena | Muy buena
020 | 21-40 | 41-60 | 61-80 | 81-100

ICIan‘dad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado

IObjetividad Estd expresado en 20

conductas
observables
’ Actualidad Adecuado al avance 90

de la ciencia y
tecnologia

l Organizacion Existe una 90
organizacion logica

Suficiencia Comprende los 20
aspectos en cantidad
y calidad

Intencionalidad | Adecuado para 90
valorar aspectos de la
estrategias

Consistencia Basado en aspectos 80
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia 20
entre Jos indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia 90
responde al propdsito
del diagngstico

Pertinencia Es util y adecuado 30
para la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

90

3. OPINION DE APLICABILIDAD: . o
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estdndares requeridos para la aplicacion

teniendo relacién con las variables objeto de estudio

4, Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Abraham José Garcfa Yovera DNI: 80270538

Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestion Piblica - Centro de Trabajo: UCV
Formacién profesional: Lic. Administracién

NG

Fecha: 11 de mayo de 2021



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Salario Emocional y Desemperio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Céceres del Pert, Jimbe 2021

1.2 Investigador(a) (es):

Enciso Mendoza, Grecia Pamela (Cédigo ORCID: 0000-0001-6797-1707)

Mallqui Aguirre, Angie Nicoll (Cédigo ORCID: 0000-0002-6865-0291)

ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 | 61-80 81-100

Claridad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado

Objetividad Estéd expresado en 90
conductas
observables

Actualidad Adecuado al avance 90
de la ciencia vy
tecnologia

Organizacion Existe una 90
organizacion légica

Suficiencia Comprende los r 90
aspectos en cantidad v
y calidad

Intencionalidad | Adecuado para 90
valorar aspectos de
la estrategias

Consistencia Basado en aspectos 90
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia ; 90
entre los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia 90

responde al propdsito
del diagnéstico

Pertinencia Es atil y adecuado 90
para la investigacién

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Leonmo Amwo’ Gu;mm Clumnes
Grado académico: MAescas @ Gostidn (ol
Centro de Trabajo: Goawme [eSioml oo Lia 7

Formagi jonal: Licenungo © AdmuurTracon

Fecha: 05 de Mayo del 2021



DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
Salario Emocional y Desemperio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Céceres del Peru, Jimbe 2021
1.2 Investigador(a) (es):
Enciso Mendoza, Grecia Pamela (Cédigo ORCID: 0000-0001-6797-1707)
Mallqui Aguirre, Angie Nicoll (Cédigo ORCID: 0000-0002-6865-0291)

ASPECTOS A VALIDAR:

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO SOBRE SALARIO EMOCIONAL

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

Buena
61-80

Muy buena
81-100

Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

90

Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

90

Actualidad

Adecuado al avance
de la ciencia vy
tecnologia

90

Organizacion

Existe una
organizacién légica

90

Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad

90

Intencionalidad

Adecuado para
valorar aspectos de
la estrategias

90

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

Coherencia

Existe coherencia
entre los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia

La estrategia
responde al propdsito
del diagnéstico

Pertinencia

Es atil y adecuado
para la investigacion

90

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: ‘\uw.oo Arcoruo Gomano  Chhumpes

Grado académico:

Form

Haemmes o4 Gesrsn  [olia
CentrogeTrabajo: Gooerns Remornal po Cinn

4

esional: Liewcipge ou  AOHFTRAUDN

Fecha: 05 de Mayo del 2021




ANEXO 4
FIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Tabla 1: Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N°
Cronbach de elementos
, 736 29

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Tabla 2: Tabla de Baremos por Variables

Rango Niveles
SALARIO 15-34 Bajo
EMOCIONAL 35-54 Moderado
55-75 Alto
) Rango Niveles
DESEMPERNO 14-35 Bajo
LABORAL 36-47 Moderado
48-70 Alto

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Tabla 3: Tabla de Baremos por Dimensiones

VARIABLES DIMENSIONES RANGO NIVEL
4-8 Bajo
REMUNERACION 9-14 Moderado
15-20 Alto
4-8 Bajo
SALARIO EMOCIONAL CAPACITACION 9-14 Moderado
15-20 Alto
7-15 Bajo
MOTIVACION 16 — 25 Moderado
26 — 35 Alto
COMPETENCIA 4-8 Bajo Moderado
LABORAL 9-14 Alto
15-20
DESEMPENO LABORAL CONDICIONES 6-13 Bajo
LABORALES 14 -21 Moderad
22 -30 Alto
4-8 Bajo
PRODUCTIVIDAD 9-14 Moderado
15-20 Alto

Fuente: SPSS en base a las encuestas




Tabla 4: Tabla de datos generales

% del
DATOS GENERALES Recuento N de
tabla
GENERO MASCULINO 37 52,9%
FEMENINO 33 47,1%
Total 70 100%
TIEMPO DE 3 MESES A1 ANO 54 77,1%
SERVICIO mas de 1 afio A 14
ARIOS 11 15, 7%
15 ANOS A MAS 5 7,1%
Total 70 100%
CONDICION LOCACION DE
LABORAL SERVICIO 45 64,3%
CONTRATADO 10 14,3%
NOMBRADO 15 21,4%
Total 70 100%
EDAD adultez temprana 37 52,9%
adultez intermedia 31 44,3%
adultez tardia 2 2,9%
Total 70 100%

Tabla 5: Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

Valor de Rho / Significado / Relacion
Rango
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy
fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa
considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva
considerable
+0.76 a 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaborado en base a los autores Hernandez Sampieri & Fernandez Collado(1998)



Tabla 6: Hipotesis estadistica

Hipotesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién
normal

Hipotesis alterna Valor p £0.05 Los datos no siguen una distribucion
normal

Segun la regla de decisién para definir si nuestros datos tienen una distribucion
normal, su P valor o nivel de significancia debe ser mayor a 0.05; y en el caso que
nuestros datos tenga una distribucion no normal, el P valor o nivel de significancia

debe ser menor o igual a 0.05.



