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Resumen

Investigacion de disefio correlacional-simple, se propuso determinar la relacion
entre el salario emocional y el rendimiento laboral en una muestra no aleatoria de
50 trabajadores de una empresa de transporte de mercancias peligrosas con sede
en Trujillo. A través de la obtencién de resultados, se indica que las variables en
mencién presentan una correlacién positiva considerable (rho=.78) y significativa
(p<.01), asimismo de manera especifica el rendimiento laboral presenta una
relacion positiva y considerable (rho=.63) con oportunidad de desarrollo, asimismo
su relacién es positiva media (rho=.60) con balance de vida, en tanto la relacion es
media (rho=.54) con bienestar psicolégico, finalmente su relacion es positiva media

(rho=.38) con el entorno laboral, aportando en lo practico, metodolégico, y tedrico.

Palabras clave: Salario emocional, rendimiento laboral, organizaciones,

colaboradores.
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Abstract

Correlational-simple design research, it was proposed to determine the relationship
between emotional salary and work performance in a non-random sample of 50
workers of a dangerous goods transport company based in Trujillo. Through the
obtaining of results, it is indicated that the variables in mention present a
considerable positive correlation (rho = .78) and significant (p <.01), also specifically
the work performance presents a positive and considerable relationship (rho = .63)
with development opportunity, also their relationship is positive average (rho = .60)
with life balance, while the relationship is average (rho = .54) with psychological
well-being, finally their relationship is positive average (rho = .38) with the work

environment, contributing in the practical, methodological, and theoretical

Keywords: Emotional salary, job performance, organizations, collaborators.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia sufren cambios trascendentales, lo cual esta
repercutiendo directamente en la vida de todos los ciudadanos que aportan a la
economia del pais, la pandemia actual del Covid-19 ha generado diversas
consecuencias como evidenciar la adaptabilidad al cambio, nuevas estrategias de
abordaje y trato hacia los trabajadores. Dichas empresas ya no solo deben de
considerar al trabajador como un elemento de produccién sino el mas importante
talento para evitar altos indices de rotacion sino buscar altos estandares de

rendimiento y desempefio (Sanchez de la Vega, 2015).

Para las &reas encargadas como Recursos Humanos, Gestion del Talento Humano,
Departamento de la felicidad; entre otras, es de vital importancia conocer lo que le
motiva al personal con los que diariamente trabajan, identificar sus emociones y
acciones, para establecer estrategias 0 métodos de accion para determinar claves

de éxito a través del bienestar de su capital humano. (Rubinsztejn, 2013).

Moreno, Paredes y Seminario (2016) manifiestan que, en la actualidad los peruanos
buscan que sus empleadores puedan otorgarles beneficios que no sean de solo de
indole monetario; es asi, que los gestores del talento humano deben desarrollar
practicas y estrategias para asi promover y proporcionar beneficios en conjuntos
gue no sean monetarios, al cual se denomina Salario Emocional. Morales (2016),
menciona que hay vital importancia en que la empresa brinde a sus trabajadores el
salario emocional y oportunidades de desarrollo, los cuales se evidencian en:
horarios de trabajo flexibles, bienestar a nivel emocional, reconocimientos a sus
logros, celebraciones o dias libres por fechas especiales, capacitaciones en equipo

de trabajo, beneficios sociales, espacios sociales de integracion, entre otros.

Rodriguez Ortega de Pefia (2020) considera que, existe la necesidad de
implementar estrategias dirigidas a fortalecer el Salario Emocional y asi como
consecuencia aumentar la efectividad de las funciones evidenciandolas en su

rendimiento laboral, teniendo en cuenta el bienestar emocional de los trabajadores.



Rocco (2009), en Chile, manifiesta que la motivacion de alcanzar un empleo,donde
mas que el cargo vacante importe en gran medida el salario emocional, es
importante poseer mecanismos orientados a la identificacion u orientacion como
talento para llegar a satisfacer las necesidades en relacion al entorno laboral que

tienen las personas.

Rodriguez Ortega de Pefia (2020), en Peru, el salario emocional es una fuente de
motivacion direccionado al trabajador en relacién a los beneficios que no sean
monetarios, lo cual aporta al alcance del desarrollo en el ambito familiar y personal.
Temple, presidente de la empresa llamada LHH-BHM, menciona que en el Pera se
estd buscando postulantes que exijan saber mas y que lleguen a producir logros

importantes en relacion a la mision organizacional.

Entonces al hablar de salario emocional y rendimiento laboral es necesario conocer
gue existen necesidades no econdmicas que repercuten directamente en el estado
emocional de los trabajadores que desempefian sus funciones dia a dia y se
evidencia en la satisfaccion personal y profesional. Es asi que las empresas
evidencian la exigencia de las personas en relacion a los factores que le generan
motivacidn su entorno laboral, que es lo ayuda a mantener una relacion de bienestar
entre el empleador y empleado. A partir de lo anteriormente mencionado, se formuld
como problema general de la investigacion: ¢Cual es la relacion entre el salario
emocional y el rendimiento laboral de los trabajadores de una empresa de

transportes de mercancias peligrosas en tiempos de pandemia?

Se establecio la justificacion metodolégica: Contribuira y favorecera en el avance
de investigaciones posteriores, aportando con antecedentes y evidencias lo
iImportante que es el salario emocional en las organizaciones y su correspondencia
de forma directa con el rendimiento laboral. Asi también, a nivel teorico, se
describen los fundamentos que posee el instrumento, asi mismo, genera
informacion y conocimientos sobre las variables de salario emocional y rendimiento
laboral. Finalmente, a nivel practico, posee relevancia debido a que contribuira en
la organizacion en el abordaje de la problematica. Ademas, se formularan

recomendaciones que permitiran aumentar el salario emocional, lo cual conlleva a
2



la mejora del rendimiento laboral, permitiéndoles ejecutar sus tareas éptimamente.
Asi mismo, se logrard un beneficio mutuo entre el empleado y el empleador; esto
debido a que ambos cumplirdn sus objetivos y llegardn a satisfacer sus
necesidades personales y profesionales. Finalmente, la investigacion apoyara al
area de gestion del talento humano, gestion humana y/o recursos humanos para
gue comiencen a identificar comportamiento y desarrollar estrategias de motivacion
no remuneradas denominadas salario emocional para evidenciarlo en el

rendimiento laboral.

Por otro lado, el objetivo general propuesto fue determinar la relacion entre el salario
emocional y el rendimiento laboral en los trabajadores de una empresa de empresa
de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de pandemia. En este sentido,
se consider6 como primer objetivo especifico, el determinar la relacion entre la
oportunidad de desarrollo y el rendimiento, ademas determinar la relacion entre el
balance de vida y el rendimiento laboral, terminar la relacién entre el bienestar
psicolégico y el rendimiento laboral, finalmente, determinar la relacién entre el

entorno laboral y el rendimiento laboral.

En consecuencia, a lo anteriormente mencionado se estableci6 como hipétesis
general que existe relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral en
los trabajadores de una empresa de transportes de mercancias peligrosas en
tiempos de pandemia. Como primera hipGtesis especifica que existe relacion
significativa entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral,
seguidamente de la segunda hipotesis especifica fue existe relacion significativa
entre el balance de vida y el rendimiento laboral, como tercer hipétesis especifica,
existe relacion significativa entre el bienestar psicolédgico y el rendimiento laboral, y
finalmente como cuarta hipétesis especifica, existe relacion significativa entre el

entorno laboral y el rendimiento laboral.



I MARCO TEORICO

Guerra y Sosa (2015), sostuvieron en su investigaciéon denominada: Impacto del
Salario Emocional en la Calidad de Vida de los Colaboradores y su Influencia en el
Servicio hacia el cliente externo, el grado a optar fue el de Magister, la poblacién
utilizada fue conformada por 35 personas, se hizo uso de la encuesta y asi de
concluy6é que: El salario emocional agregado al monetario, influye de manera
directa en el bienestar de los trabajadores de la empresa Olade, teniendo al tiempo
con un 95% de aceptacién como factor de motivacién, el cual tiene influencia mayor

en los trabajadores de dicha empresa.

Livia (2016) realizé su investigacion: “Compensacion y salario emocional de los
trabajadores del Hospital Hermilio Valdizan”, realizado en la ciudad Lima en el afio
2016; perteneciente a la Universidad Cesar Vallejo, el disefio utilizado fue
descriptivo correlacional, la muestra asciende a la cantidad de 250 trabajadores, se
establecié como instrumento a la encuesta. Se determind que la satisfaccion, el
crecimiento y el reconocimiento laboral, fortalecen directamente como factores al
salario emocional, concluyendo asi en la existencia de relacion entre el salario

emocional y la compensacion, obteniendo una correlacion positiva y fuerte (0,799).

Teran (2017) estudié al “Salario Emocional y su relacion con el Rendimiento
Laboral”. El estudio fue cualitativo no experimental, de corte transversal descriptivo,
llegando a la conclusion que el salario emocional se esta convirtiendo en el principal
motivador en el trabajo, ya que permite a las personas trabajar con un nivel bajo de

estrés y a su vez incrementa la rentabilidad laboral.

Rivadeneira (2015) manifestd en su investigacion: “Influencia del salario emocional
en el desempefio del personal de la direccion de administracion de talento humano
del Ministerio de Transporte y Obras Publicas”, de la universidad Tecnoldgica
Equinoccial, correspondiente a la facultad de posgrado. El disefio de investigacion
fue correlacional, teniendo a 30 personas como poblacion, tuvo a la encuesta como
método para la recopilacion de datos. Concluyé la existencia de relacion entre la

satisfaccion de los trabajadores y su desempefio, asi mismo plantea que para
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aumentar el bienestar emocional y la calidad de vida de los mismos es primordial
la aplicacion de estrategias que abarquen el reconocimiento, el equilibrio entre la

vida personal y laboral, asi como la autorrealizacion.

Suarez (2016), determind que en su estudio: "El salario emocional y el
mejoramiento de la productividad” de la Universidad Militar de Nueva Granada, tuvo
un estudio correlacional, concluyendo en: Formulacién de estrategias con una
orientacién social, en el cual el salario emocional ha aportado algunos de los
cambios mas significativos teniendo el aumento de la productividad en la
implementacion y la estructura del proceso que recoge informacién particular de
sus trabajadores, estableciendo un vinculo en los equipos de trabajo aplicando

programas de motivacion.

Soler (2015) en su investigacion “El salario emocional para el equilibrio de la vida
personal y profesional en los centros universitarios”, con una poblacion conformada
por 557 personas, el instrumento usado fue encuesta, concluye en tres puntos
importantes que las organizaciones deben de establecer con sus trabajadores: El
salario emocional llega a ser una estrategia usada por empresas que dan
importancia al bienestar de quienes la conforman, el segundo puntos se refiere a
gue los beneficios sociales deben de darse de una manera personalizada, debido
a que las necesidades de cada individuo varian entre ellas, Finalmente, las
empresas deben preocuparse en implementar beneficios de salud emocional y no
solo tratar de cubrir necesidades en relacién a la gestion del tiempo y el salario

emocional.

Minchan (2017), determiné en “Salario Emocional y Retencién del Talento Humano
en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 2017”; de la Universidad Cesar Vallejo, correspondiente
a la facultad de Ciencias Empresariales; tuvo un estudio correlacional, su poblacion
censal fue conformada por 24 colaboradores, la informacién fue recabada a través
de la encuesta, la cual estuvo compuesta por 30 preguntas en relacion a cada
variable estudiada. Concluyendo la existencia de una relacion significativa y directa
5



del Salario Emocional y el Talento Humano, se obtuvo el puntaje de la Rho de

Spearman de 0,561, ubicandola en una correlacion moderada.

Jaén (2010) refiere que en “Prediccion del rendimiento laboral a partir de
indicadores de motivacion, personalidad y percepcién de factores psicosociales” de
la Universidad Complutense de Madrid, su poblacién estuvo conformada por
trabajadores mexicanos y fueron 368. El disefio fue experimental, se utilizo la
encuesta y asi llegé a la conclusion: Luego de analizar al rendimiento y sus
dimensiones, se determiné que los factores psicosociales y la motivacion

determinar el nivel del rendimiento que obtienen los trabajadores.

Fonseca, Garzon, Rodriguez y Torres (2014) “Retencién de personal frente al
modelo de salario emocional”, el cual fue estudiado para la obtencién del titulo como
Especialista del Talento Humano, teniendo como objetivo general: Establecer una
estrategia sobre salario emocional e incentivos en las organizaciones pymes, para
la retencion del talento. Concluyen en que el salario emocional impacta en la

motivacion, retencion y el significado que le puede dar un colaborador.

Vasquez (2018), en la investigacion: “Salario emocional y compromiso laboral en la
empresa Sodimac Peru S.A”, aplicado en la sucursal Open Plaza Truijillo en el afio
2018. De disefio no Experimental, cuya muestra estuvo conformada por 160
colaboradores, se uso la encuesta. Se obtuvo la correlacion de Rho Spearman con

puntaje de (0.423), evidenciando asi una relacién positiva moderada.

Rodriguez (2018). En su investigacion “Salario Emocional y Rendimiento Laboral
en Makro Supermayorista S.A” aplicado en Santa Anita en el afo 2018”, Su disefio
fue descriptiva correlacional, teniendo como muestra 123 empleados, usé a la
encuesta y concluyd una correlaciéon positiva moderada, con una Rho de Spearman

de 0.596. entre ambas variables.

Rodriguez (2018). “El salario emocional y su relacién con los niveles de efectividad

en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre aplicado en el afo 2018”, su

investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, 235 personas conformé su
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poblacion y la muestra 107 trabajadores, se utilizaron dos encuestas para recopilar
los datos y llegd a la conclusion de que el salario emocional aporta al aumento de
la efectividad en el trabajo (r=0.292). Finalmente es requerida la implementacion de
estrategias de indole con el salario emocional para la minimizacion de la
insatisfaccion y el aumento del desempefio en relacién a las funciones y objetivos

organizacionales.

En base a lo mencionado anteriormente, se hizo uso de teorias relacionadas al
tema. Aparicio (2017), el salario emocional llega a ser los estimulos de indole no
remunerativo que los trabajadores pretenden recibir por parte de sus empleadores,
los cuales son otorgados por reconocimiento a su labor. Ademas refiere que el
salario emocional abarcar diversos factores, los cuales permiten obtener y disponer
de tiempo a nivel personal, reduciendo estrés, produciendo tranquilidad; obteniendo

mayor rendimiento laboral.

Temple (2007) asevera: El salario emocional son las razones de indole no
monetario que causa que las personas trabajan contentas, lo cual es clave para
gue estén a gusto, bien alineados y comprometidos en sus respectivos funciones
gue abarca su labor.

GOmez (2011) refiere que: Salario emocional es aquel que es un complemento de
la retribucién econdmica, el cual busca satisfacer necesidades psicosociales y
afectivas de los colaboradores en relacion a lo laboral, que repercuten su bienestar
emocional, evidenciandolo en su rendimiento, el nivel de productividad y cuan

competitiva llega a ser la empresa”.

Maslow (1991), los individuos de una sociedad poseen deseos 0 necesidades
generalmente altas, con una base estable y firme; poseen la necesidad de
autoestima o de auto respeto y la de estima de otros. Ademas, dentro de los niveles
existe la autorrealizacion, donde se menciona el crecimiento y desarrollo como
persona, mencionando la autorrealizacién como necesidad, como un impulso para

convertirse en lo que quiere llegar a ser, desarrollando su potencial propio.

La motivacion en los individuos, segun Maslow, menciona una piramide que detalla
7



las necesidades humanas desde las mas basicas hasta las mas complejas.
Segun Maslow (1943), el primer nivel denominado: “Fisiolégicas”, hace referencia
a descansar, comer, teniendo en cuenta todos esos conjuntos metabdlicos que se

autorregulan para mantener un equilibrio interno de la persona.

El segundo nivel denominado: “Seguridad”, surgen a partir de que las necesidades
fisiologicas lograron ser satisfechas. Hace referencia a sentirse protegido y seguro,
seguridad fisica, proteccion de bienes, empleo, familia, entre otras.

El tercer nivel es denominado “Social”, hace referencia al entorno social, la amistad
y/o aceptacion, éstas se satisfacen mediante actividades, culturales, deportivas y/o

recreativas.

El cuarto nivel denominado “Estima”, posee dos subniveles; en el primero se
encuentra la estima y respeto sobre nosotros mismos, los logros y la autoconfianza;
asi mismo, en el segundo nivel hace referencia a la estima y el respeto hacia las

demas personas, manifestando el aprecio, el reconocimiento, la fama, entre otras.

Y el dltimo nivel de la pirdmide de las necesidades humanas segun Maslow, se
denomina “Autorrealizacion”, es la mas alta y se encuentra en la cuspide de todas
las otras necesidades, refleja los proceso psicologicos de motivacion, necesidades
del ser y la autorrealizacion. Es asi que en este ultimo nivel se ubican las
expectativas y la motivacion de las personas orientadas a todos estos factores que

influyen en la vida laboral.

La teoria “X & Y” manifestada por McGregor, alude dos tipos de trabajadores
existentes: los que se encuentran con motivaciéon y los que no. La teoria “X “, hace
referencia a los trabajadores sin motivacion, los cuales no encuentran disfrutar de
su labor en el dia a dia y solo llegan a cumplir con su labor porque se ven obligados
a hacerlo. Sin embargo, la teoria “Y”, se refiere a que los trabajadores disfrutan de
sus actividades, asumen sus responsabilidades y constante buscan obtener
aprendizajes nuevos. Al analizar la teoria “X”, los jefes o CEQOS, fuerzan a sus
trabajadores la realizacién de sus funciones, realizando un sometimiento y presiéon
mediante amenazas o castigos, asumiendo que los trabajadores no disfrutan de la
8



realizacion de los mismos. Ademas, en cuanto a la teoria “Y”, los jefes o CEOS,
reflexionan que sus trabajadores disfrutan de la realizacion de sus funciones y mas
gue un trabajo consideran que son hobbies, es asi que a partir de ello, buscan

constantemente asumir nuevas responsabilidades o retos (Robbinsy Judge, 2009).

Carrillo (2016), menciona las dimensiones del salario emocional; la primera
dimensién es denominada “la oportunidad de desarrollo”, la cual consiste en que la
persona al buscar un trabajo, sienta que dicha labor que realizara lo llena
espiritualmente y moralmente, que cubra sus expectativas de tal forma que
pronostique un futuro en dicha organizacion y que no desee a futuro irse de ella.
Ademas, la oportunidad de poder desarrollarse consiste en la continua formacion
gue brinda la organizacion; incluyendo: las capacitaciones acorde a temas
requeridos por el personal y clientes, la adecuada gestion del talento humano, la
aplicacion de mentoring, el abordaje del coaching y la ejecucion del plan de carrera.

El balance de vida llega a ser la segunda dimensién, la cual repercute en el
bienestar a nivel emocional en los colaboradores, desencadenando una mejora
evidenciada en su productividad y por lo tanto el aumento de la competitividad de
la organizacion, asevera que el balance de vida refiere un equilibrio entre la vida a
nivel laboral y el personal; comprendiendo esquemas de trabajo con flexibilidad,

integracion del nucleo familiar, salud laboral, el esparcimiento y la recreacion.

Asi mismo, la tercera dimension se denomina “el bienestar psicolégico”, llega ser el
estado de tranquilidad interior de las personas y la conformidad, esto se alcanza
tras los reconocimientos, la independencia en la realizacién de funciones, los retos

profesionales y los reconocimientos en la comunidad y/o sociedad”

Finalmente, la cuarta dimension es denominada “el entorno laboral’, haciendo
referencia a que todo trabajador acude a trabajar con una ilusion y expectativa de
llegar a ser reconocido en especifico por quienes se interrelacionan con él, como
su jefe inmediato y comparieros, debido a que llevan consigo mismo una necesidad
de sentir orgullo de su labor y logro. Es asi que el entorno laboral, llega a ser la

percepcion originada y desarrollada por los trabajadores a partir de la interaccion,
9



el companerismo, el sentido de familia y el trabajo en equipo.

Chiavenato (2009), hace referencia al Rendimiento laboral, mencionando que éste
es el comportamiento que el trabajador tiene en relacion al logro de los objetivos
establecidos; contribuyendo mediante sus funciones o tareas que ellos realizan

para el desarrollo de la empresa.

Villarroya (2012), asevera que para medir el rendimiento laboral, es 6ptimo utilizar
variables usadas por recursos humanos, como: evaluar las actitudes, obtener

resultados sobre el comportamiento y por dltimo en el trabajo.

Asi mismo, Wayne & Noe (2005), en las empresas, los puntos de una persona en
relacion al rendimiento a evaluar deben ser: los rasgos, sus formas de comportarse,
las competencias que poseen, el potencial de mejora del cada trabajador y su logro

en relacién a las metas.

Chiavenato (2009), refiere que la primera dimension del rendimiento laboral llega a
ser la “Competencia laboral”, la cual es conformada por conocimientos en conjunto,
las actitudes, las habilidades y que son aplicados en la ejecucion de una funcién
gue llega a ser productiva, acorde a los requerimientos en relacién a la calidad

esperados en por su empleador.

La segunda dimensién es denominada “Calidad”, que segun Sastre (2009),
manifiesta que es la particularidad que posee un producto o servicio, no solo a nivel
operativo sino en relacion a su caracteristica principal, la cual la diferencia en la

obtencién de satisfacer las necesidades de los consumidores.

Finalmente, la tercera dimensién es denominada “Productividad”, que segun Sastre
(2009), para producir recursos, es necesario medirlos en dinero 0 ingreso
econoémico, y asi poder generar rentabilidad y competitividad frente las personas y
SuS grupos.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion: Basica, debido a que se buscé profundizar en el problema
(Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion tecnolégica), CONCYTEC
(2018).

Disefio de Investigacion: Se utilizé el disefio no experimental correlacional de corte
transversal, no hubo intervencion alguna hacia las variables estudiadas; ademas,
dichas las variables se exploraron en un tiempo determinado entre en el afio 2020.
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), es disefio no experimental dado
que no se manipulan intencional las variables independientes, sino que se
describen y analizan tal como se dan en su contexto natural. Ademas, refieren que
los disefios de la investigacion transaccional/transversal recogen datos en un
tiempo Unico y espacio, el propdsito es describir variables y analizarlas para hallar

su interrelacién en un periodo dado”.

Segun Hernandez, et al. (2014) sostienen que un disefio no experimental, es debido
a que son estudios sin manipulacion de las variables y que se observan fendGmenos

organicamente tal cual se dan en su ambiente para asi analizarlos.

3.2.  Variables y Operacionalizacion:

La presente tesis tuvo como variable independiente al salario Emocional y como
variable dependiente el rendimiento laboral, cuyas dimensiones se encuentran

descritas en anexo (Ver anexo 1).

3.3. Poblaciény muestra

Poblacion: Se trabajé con 50 trabajadores de las diversas areas pertenecientes a
una empresa de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de pandemia. La
poblacion llega a ser un conjunto de tipo finito, teniendo cuenta que poseen
caracteristicas similares y que son identificables para el sujeto que las estudia.
11



(Quesada y Garcia, 1988).

Muestra: Fue de tipo censal y estuvo conformada por 50 trabajadores de unos
transportes de mercancias peligrosas en tiempos de pandemia.

Criterios de Inclusion: Se incluye a todo el personal de las diferentes areas de
ambos sexos, entre las edades de 25 afios a 55 afios, con una permanecia minima

de 1 afo laborando.

Criterios de Exclusién: Personas menores a la edad de 25 afios y las que son
mayores de 55 afios, aquellos que tengan menos de un afo laborando, personas

gue no deseen participar de manera voluntaria en el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se empled a la encuesta como técnica para hallar los datos requeridos, la cual
estuvo conformada por el cuestionario aplicado a los trabajadores de las distintas
areas de una empresa de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de
pandemia. Alegre (2004), la encuesta llega a ser un instrumento de investigacion a
nivel social mas utilizados y conocidos, debido a que involucra aplicar una serie de
procedimientos que estan estandarizados, en forma de preguntas aplicado a una
muestra de personas objetos de estudio.

El cuestionario estuvo conformado por 21 interrogantes, las cuales se relacionaban
directamente con las variables, las primeras 11 preguntas evallan al salario
emocional y las siguientes 10 evaltan al rendimiento laboral. Las preguntas fueron
dirigidas a de los trabajadores de una empresa de transportes de mercancias
peligrosas en tiempos de pandemia. Garcia (2004) manifiesta que el cuestionario
es un sistema de preguntas ordenadas, racionales y coherentes; es decir,
expresadas en un lenguajes comprensible y sencillo, por lo cual permite que la

recopilar datos provenientes de las fuentes primarias.

El instrumento utilizado presenta una validez de contenido realizada mediante el
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criterio de tres expertos, es asi que indican que el instrumento tiene un grado de
“Aplicable”. Asi mismo, la confiabilidad fue obtenida mediante consistencia interna

del coeficiente alfa que alcanza valor de 0.788.

3.5. Procedimientos

Para recolectar la informacién inicial mente se procedié a transcribir el
consentimiento informado y los instrumentos a una plataforma digital, debido a que

frente a la situacion de pandemia actual su aplicacién fue virtual.

Sin embargo, previo a ello se conllevo a explicar a la empresa, asi como a cada
participante de manera virtual los objetivos de la investigacion, junto a ello los
lineamientos que comprende su participacion, referente a la libertad de participar,
la confidencialidad, y los beneficios posteriores a su ejecucion, entre otros
aspectos, que también contempla el responder preguntas y aclarar dudas que

puedan existir.

Siendo que aquellos que finalmente otorguen su consentimiento en la participacion,
se les aplica los test, donde el tesista se mantiene conectado virtualmente para
responder cualquier inquietud que puedan tener, a favor de una correcta

realizacion.

Posterior a ello, se genera una base de datos digital donde se encuentra codificado
de manera automatica cada sujeto, para su posterior traslado a un programa

estadistico, donde se realiz6 el andlisis.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Los datos recopilados luego de la aplicacion de la encuesta, fueron analizados a
través del sistema IBM SPSS, el cual se apoya de la estadistica descriptiva-
correlacional y asi se hizo uso de las tablas de frecuencias presentandolos en

figuras y tablas. Asi mismo, se uso la prueba de normalidad aplicando Shapiro-Wilk,

13



debido a que la muestra no supera a los 50 sujetos. Luego de encontrar una
distribucion de tipo asimétrica, posteriormente se realizé la prueba de Rho de
Spearman con el fin de determinar entre las variables el nivel de correlacion que

existe.

3.7.  Aspectos éticos

Se asumen los lineamientos establecidos por el cogido de ética referente al
psicologo peruano, en cuanto a los principios de libre participacion, por lo cual se
utiliza un consentimiento informado, asimismo al principio de confidencialidad, que
refiere que toda informacién personal e individual no es revelada, seguido por el
principio de transparencia, que refiere como la informacién posterior a su analisis
se presenta de manera real, sin generar ningln cambio, al igual que el cuerpo de
la tesis, al ser realizado de manera transparente debido que se evita el plagio, por
ultimo se establecié el principio de justicia, que refiere un trato justo a cada
participante, sin generar actos discriminatorios (Colegio de psicologos del Perd,
2017).
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Distribucion segun niveles del salario emocional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 6
Medio 36 72
Alto 11 22
Total 50 100
PORCENTAJE

.= BAJO .® MEDIO = ALLTO

Figura
Distribucién segun niveles del salario emocional

En la tabla 1 y figura 1 se observo la distribucion segun niveles del salario
emocional, donde el 72% se posicioné en un nivel medio a razén de 36
colaboradores, seguidamente el 22% refiri6 un nivel alto a equivalencia de 11

trabajadores, y el 6% en un nivel bajo representado por 3 colaboradores.
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Tabla 2
Distribucién segun niveles del rendimiento laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 36 72
Alto 14 28
Total 50 100
PORCENTAIJE

_0

/= BAJO |= MEDIO .= ALTO .=

Figura 2
Distribucién segun niveles del rendimiento laboral

En la tabla 2 y figura 2 se aprecio la distribucion segun niveles del rendimiento
laboral, se observo que el 72% se posicion6 en un nivel medio a razén de 36
colaboradores, seguido por el 28% que destaco para un nivel alto representando

14 sujetos.
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Tabla 3

Distribucidn convergente entre los niveles del rendimiento laboral y el salario

Salario emocional

emocional
Rendimiento laboral Bajo
N2 %
Bajo 0 0
Medio 3 8,3
Alto 0 0
TOTAL 3 100

Me dio
N& %
0 0
31 86,1
5 35,7
36 100

En la tabla 3 se aprecio los niveles que convergen entre el rendimiento laboral y el
salario emocional, se observé que prevalece el nivel medio, donde el 86.1% de los

colaboradores, reportarian un nivel medio para ambas variables, seguido por un

nivel alto con el 64.3%.



Tabla 4

Correlacion entre el salario emocional, sus dimensiones, y el rendimiento laboral

Variables Rho  Sig.
Salario emocional con el rendimiento laboral ,785** P<0, 01
Oportunidad de desarrollo con el rendimiento laboral ,631** P<0, 01
Balance de vida con el rendimiento laboral ,608**  P<0, 01
Bienestar psicoldgico con el rendimiento laboral ,545**  P<Q, 01
Entorno laboral con el rendimiento laboral ,386** P<0, 01

En la tabla 4 se aprecio las correlaciones entre las variables, se observo que el
salario emocional presentd una relacion rho=.78 con el rendimiento laboral,
asimismo el rendimiento laboral presento relaciones de rho=.63 con la oportunidad
de desarrollo, de rho=.60 con balance de vida, de rho=.54 con bienestar
psicologico, y de rho=.38 con entorno laboral.
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V. DISCUSION

La investigacion surge a partir de la realidad problematica, que enmarca como la
pandemia actual esté afectando a las empresas del sector publico y privado, donde
el salario comprendido por la integracion de lo monetario junto a lo emocional
(Paredes y Seminario, 2016), se convierte en de suma importancia para los
colaboradores, siendo en este escenario, indispensable implementar estrategias
encaminadas a proporcionar un salario emocional propicio para el talento humano,
al ser una fuente constante de motivacion (Rodriguez, 2020), que en consecuencia

impulsa el rendimiento dentro del medio laboral (Morales, 2016).

Frente a esta delimitacion, la tesis de maestria traz6 determinar la relacion entre el
salario emocional y el rendimiento laboral en una muestra censal representada por
50 trabajadores de una empresa dedicada al transporte de mercancias peligrosas
con sede en la ciudad de Trujillo, obteniendo como resultado, una correlacion de
direccion positiva y de grado considerable (rho=.78) con presencia de significancia
(p<.01).

Ello refiere que, frente al aumento del salario emocional, que representa el
aglomerado de estimulos no monetarios, sino de reconocimiento psicosocial,
presente en el proceso laboral y que el talento humano percibe como tal (Aparicio,
2017; Gomez, 2011), aumenta en un nivel considerable el comportamiento
orientado al logro satisfactorio de los objetivos organizacionales, de tal manera, que
el colaborador se muestra continuamente dispuesto a cumplir con la totalidad de
sus funciones e incluso con aquellas actividades extras que impulsan a la empresa
(Chiavenato, 2009).

Resultados que concuerda con los antecedentes, tal es el caso de Teran (2017)
quién reporto una relacion positiva significativa (p<.05) entre el salario emocional
gue genera el entorno laboral con el nivel de rendimiento que ostentan los
colaboradores durante el cumplimiento de toda funcion organizacional destacando

constructos relacionados.
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Asi también Livia (2016) al desarrollar su estudio sobre una muestra de 250
trabajadores concernientes al sector de salud también reporta una relacion positiva
en un grado considerable de rho=.79, entre la compensacion y el salario emocional,
siendo variables que tendrian relacion con el rendimiento de los colaboradores en

la empresa.

El andlisis organizacional, encamina a sustentar como la organizacién al mostrar
disposicion por generar un salario emocional de manera recurrente sobre cada uno
de sus colaboradores, genera que estos encaminen a un conjunto de acciones
caracterizadas por el alto rendimiento dentro de sus funciones, haciendo que el
salario sea un eje a considerar cuando el propdsito organizacional se encamina a

potencial su desarrollo desde la practica laboral (Rodriguez, 2020)

A continuacién, se planted determinar la relacién entre la oportunidad de desarrollo
y el rendimiento laboral en los trabajadores de una empresa de transportes de
mercancias peligrosas en tiempos de pandemia, se obtuvo del andlisis estadistico
una relacién que presenta una direccidén positiva y al mismo tiempo de grado

considerable (rho=.63), junto a la presencia de significancia estadistica (p<.05).

Los resultados indican para la organizacion que, mientras se aumente
significativamente las oportunidades de crecimiento no solo profesional, sino
también en los apartados de espiritualidad y moralidad, donde el colaborador es el
principal beneficiario de este proceso que arraiga el capacitar, asimismo brindar
coaching, mentoring, un plan de carrera, entre otros aportes beneficiosos (Carrillo,
2016) conlleva a aumentar considerablemente los comportamientos del talento
humano encaminados a propiciar el logro dentro de la organizacién, mediante el

uso de competencias a favor de un alto rendimiento (Wayne y Noe, 2005).

Al respecto, estudios relacionados como Guerra y Sosa (2015) también sefialan
para una muestra de trabajadores de una empresa, como el generar beneficios a
favor del bienestar familiar se relaciona directa y significativamente (p<.05) con la
motivacion hacia el trabajo por parte del propio colaborador, favoreciendo de esta
manera a un alto rendimiento dentro del cumplimiento cabal de sus funciones.
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Desde el analisis organizacional, se logra pautar como una organizacién que brinda
oportunidades, bajo la directriz de beneficios, actia como un motivador importante
para la conducta proactiva dentro de la organizacion, lo cual recaeria sobre el propio
rendimiento del talento humano, por tanto, el promover continuamente la
oportunidad para el desarrollo socio-profesional, conlleva a escenarios que
favorece principalmente al ente empresarial, al lograr su cometido a partir del
impulso que brindaria el grupo humano como principal factor de desarrollo (Moreno
et al., 2016)

Como siguiente objetivo, se trazé determinar la relacion entre el balance de vida y
el rendimiento laboral en los trabajadores de una empresa de transportes de
mercancias peligrosas en tiempos de pandemia, se obtuvo del andlisis de datos
una relacion positiva media (rho=.60) y a la vez con presencia de significancia
(p<.01).

Estos resultados indican para la empresa que, ante el aumento del equilibrio entre
las exigencias laborales, y las responsabilidades provenientes del entorno familiar,
donde la organizacion muestra disposicién por brindar un entorno flexible para
facilitar que los colaboradores puedan experimentar espacios familiares de
esparcimiento (Carrillo, 2016) se genera un aumento significativo en todo el
comportamiento del talento humano, orientado a la consecucién de los objetivos
trazados por la organizacion, donde, estas tareas y en conjunto actividades,

favorecen al crecimiento paulatino y factible de la empresa (Chiavenato, 2009).

Al respecto, algunos estudios aproximan resultados similares, como es la
investigacién de Guerra y Sosa (2015) quienes hallaron que el salario emocional
caracterizado por el factor tiempo, se relaciona significativa (p<.01) directamente
con el grado de bienestar sobre el sistema familiar, lo cual demuestra que una
organizacion que genera aun balance entre la carga laboral con los espacios
familiares, logra que el talento humano presente estados positivos en relacion a la

familia y la empresa.

El andlisis organizacional permite sefialar que una organizacion que caracteriza en
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sus procesos el brindar ciertos beneficios sobre el tiempo familiar, haciendo
referencia al salario emocional, permite impulsar el desarrollo no solo personal sino
también el familiar de los colaboradores, lo cual incide en el rendimiento
(Rodriguez, 2020).

Para un tercer objetivo especifico se determiné la relacion entre el bienestar
psicolégico y el rendimiento laboral en los trabajadores de una empresa de
transportes de mercancias peligrosas en tiempos de pandemia, obteniendo una

relacion positiva media (rho=.54) y a la vez con presencia de significancia (p<.01).

Esto indica que ante mayor sea el estado de tranquilidad intrapersonal,
caracterizada por la estabilidad y la complacencia sobre el medio, a partir de un
reconocimiento del desarrollo en objetivos y retos (Carrillo, 2016), aumenta en un
grado significativo el comportamiento orientado al logro satisfactorio de cada uno
de los objetivos planteados por las organizaciones, de tal manera, que el
colaborador se muestra constantemente dispuesto a cumplir con sus funciones,
manteniendo su rendimiento acorde a las normativas organizacionales
(Chiavenato, 2009).

Lo obtenido, se avala con el precedente de investigacion de Soler (2015) quién en
su estudio realizado en 557 trabajadores, report6 como el bienestar emocional, el
cual sucede a nivel psicoldgico, se relaciona directamente con el desenvolvimiento
dentro de las funciones asignadas de tal manera que se establece una estrecha

relacion con el rendimiento.

Como ultimo objetivo, de determind la relacién entre el entorno laboral y el
rendimiento laboral en los trabajadores de una empresa de transportes en tiempos
de pandemia. una relacion positiva media (rho=.38) y a la vez con presencia de

significancia (p<.01).

De esta manera, mientras que la organizacion disponga un entorno laboral
caracterizado por relaciones positivas, soporte entre areas de trabajo, aval por parte

de los colaboradores de mayor jerarquia y una cohesion a favor del trabajo en
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equipo (Carrillo, 2016), conlleva a un aumento directo sobre el rendimiento que
caracteriza una conducta dispuesta a ejecutar las actividades organizacionales de
manera satisfactoria, que favorece al cumplimiento de las funciones y a la

organizacion (Wayne y Noe, 2005).

Resultados similares se observa en los estudios relacionados, como es el caso de
Rivadeneira (2015) en su estudio demostro que el salario emocional caracterizado
por implementar estrategias dentro del entorno laboral, se relaciona directamente
con el desempefio de los colaboradores, generando un impulso para la
organizacion, al respecto, Suarez (2016) también informd que el salario emocional
se relaciona directamente con el mejoramiento en la productividad, lo cual
conllevaria segun el estudio de Minchan (2017) que se genere una retencion
importante del talento humano, a favor de contar con personal altamente
competente, lo cual se reafirma en el estudio de Fonseca, et al. (2014) que también

distingue como el salario emocional tiene relacién significativa con la retencion.

Lo obtenido desde al andlisis organizacional sustenta que las empresas interesada
en propiciar entornos favorables para sus empleados, hace que tenga una
influencia en su rendimiento, al sentir un grado de complacencia importante sobre
el medio haciendo que promuevan practicas a favor del desarrollo organizacional
(Rocco, 2009).

Frente a todo lo obtenido, el estudio indiscutiblemente aporta a la practica de la
actividad organizacional, al referir evidencia sustancia para un ejercicio profesional
efectivo, asimismo, a nivel tedrico genera tanto una revision como comprobacién
de las fuentes tedricas, a favor de un correcto conocimiento de las variables, en
este mismo sentido, en lo metodoldgico también presenta un aporte importante, al
concebir un antecedente, tanto en investigacién, como en el estudio organizacional,

siendo una tesis de impacto.
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VI. CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral en 50
trabajadores de una empresa de transporte de mercancias peligrosas con sede en
Trujillo, obteniendo una correlacion positiva considerable (rho=.78) y significativa
(p<.01).

Se determing la relacion entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral,
obteniéndose una correlacion positiva y al mismo tiempo de grado considerable

(rho=.63) y significativa (p<.05).

Se determind la relacién entre el balance de vida y el rendimiento laboral,
obteniéndose una correlacion positiva grande (rho=.60) y a la vez con presencia de

significancia (p<.01).

Se determind la relacion entre el bienestar psicoldgico y el rendimiento, obteniendo

una relacion positiva grande (rho=.54) y significativa (p<.01).
Se determin6 la relacion entre el entorno laboral y el rendimiento laboral,

reportandose una relacion positiva media (rho=.38) y a la vez con presencia de

significancia (p<.01).
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VIl.  RECOMENDACIONES

A la empresa, especificamente al area de talento humano y bienestar se le
recomienda desarrollar un programa organizacion que comprende impulsar el
salario emocional dentro de la poblacion de interés, debido que se ha demostrado

su relacion directa con el rendimiento laboral.

Ademas, la empresa, especificamente el area de desarrollo organizacional, debe
estudiar con mayor importancia los atributos organizacionales referidos a la
oportunidad de desarrollo y al balance de vida, al ser los que presentan la mayor

relacion con el rendimiento laboral.

A los investigadores dentro del campo de la psicologia organizacional, ejecutar la
réplica del estudio en otra organizacion, con la finalidad de conocer si la dinamica

de la relacion se mantiene, a favor de una practica organizacion efectiva.

Los posteriores investigadores interesados en estudiar las variables estudiadas,
deben replicar la investigacion en una muestra de mayor tamafio, que contenga una

mayor cantidad de organizaciones, a favor de la generalizacion de los resultados.

Finalmente, los profesionales orientados a la investigacibn en psicologia
organizacional, deben realizar un estudio de corte cuasi-experimental, les permitira
obtener una valoracion del grado de efectividad de la ejecucion de un programa de

salario emocional, teniendo como variable dependiente al rendimiento laboral.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion

Variables Escala De
de Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores L
' Medicion
estudio

Aparicio (2017), el salario | Se aplicé una encuesta | Oportunidad de | Formacion Continua
_ emocional llega a ser todo | con 11 items para poder | desarrollo Coaching
<Z‘: estimulo de indole no | medir las siguientes: Mentoring
@) remunerativo que los | Oportunidad de Plan de carrera
@) trabajadores pretenden | desarrollo, Balance de | Balance de vida | Trabajo flexible
C§> recibir por parte de sus | vida, Bienestar Salud laboral :
i empleadores, los cuales | psicolégico y Entorno Integracion  de  la Ordinal
) son otorgados por | laboral. familia
EE reconocimiento a su labor. Bienestar Reconocimiento
e psicolégico Autonomia
» Entorno Laboral Compaifierismo

Trabajo en equipo

Chiavenato  (2000), el | Se aplico6 una encuesta | Competencia Conocimientos

rendimiento laboral es el con 10 items para poder | laboral Habilidades
o comportamiento que el| medir las siguientes: Actitudes
E 4 trabajador tiene en relacion | Competencias  laboral, | Calidad Oportunidad
L] é a la busqueda de los | Calidady Productividad. Capacidad
=0 objetivos establecidos; en Productividad Rentabilidad Ordinal
% % donde  contribuyen las Competitividad
L funciones y/o tareas que
8 ellos realizan para el

crecimiento de la

organizacion.




Anexo 02

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo manifiesto que participaré

en la investigacién “Salario Emocional y Rendimiento Laboral de los trabajadores
de una empresa de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de
pandemia”, desarrollado por el Ps. Rodriguez Espinoza, Luis Alexander. Por tanto,

declaro que:

- Mi participacion es voluntaria, por ende, se respetara mi decisién de participar o
no en la investigacién, pudiéndome retirar cuando lo considere necesario.

- Mi participacion es andénima, de tal manera, que no se divulgara
inadecuadamente.

- He recibido la informacién necesaria sobre el estudio.

- He realizado todas las preguntas que he tenido y se me brindo respuesta oportuna.

Firma

Truijillo, de del 2020.




Anexo 03

Instrumentos

CUESTIONARIO

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el salario emocional y el rendimiento laboral de los

trabajadores de una empresa de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de

pandemia

INSTRUCCIONES: Marqgue con una X la alternativa que usted considere valida
de acuerdo al item en los siguientes casilleros:

DESACUERDO NI DE ACUERDO, DE ACUERDO
NI EN
DESACUERDO
D I A
ITEM PREGUN \,\GALORACIO
TA D] I | A
1 La empresa pensando en sus colaboradores implementa capacitaciones
orientadas a reforzar el trabajo diario
2 La organizacion se encarga de que todos sus trabajadores permanentemente
estén
actualizados con las tendencias de calidad de servicio
3 Mi jefe inmediato contribuye en mi crecimiento personal y laboral
4 Pertenecer a la organizacién me permite tener linea de carrera
5 La organizacion permite flexibilizar mi horario cuando la oportunidad lo
amerita
6 La organizacién se preocupa de sus colaboradores porque esta pendiente de
su estado fisico
7 Mi familia esta satisfecha con mi centro laboral porque permite la integracion
familiar mediante
actividades organizadas por la empresa
8 La organizacién se preocupa de reconocer los logros personales de sus
colaboradores
9 Mi jefe inmediato nos prepara de acuerdo a las actividades asignadas para
tomar decisiones oportunas y certeras
10 Los cqmpgi,ﬁeros de trabajo son solidarios porque es parte de la filosofia de la
organizacion
11 La empresa promueve el trabajo en equipo para cumplir con las metas
organizacionales
12 Me preocupo de buscar cursos orientados a perfeccionar el conocimiento de
mi trabajo diario
13 Mi jefe inmediato asigna las tareas de acuerdo a lo que mejor saben hacer
sus colaboradores
14 | Tengo entusiasmo de conocer otras areas porque es parte de la filosofia de la
organizacion
15 Me preocupo ple que todos los procesos orientados al desempefio de mis
funciones estén bien estructurados
16 Mi jefe inmediato valora la calidad del trabajo de sus colaboradores
17 El cumplimjento de mis funciones contribuye en el crecimiento de la
organizacion




La empresa al darme estabilidad econémica hace que me involucre en los

18 objetivos de la
organizacion

19 La empresa permanentemente evalla a sus trabajadores para conocer siel
trabajo desempefiado genera crecimiento en la organizacion

20 Me siento preparado para la actividad que se me asigne

21 Mi trabajo logra que la empresa brinde un mejor servicio y atencién

Gracias por su colaboracion




Anexo 04

Prueba de normalidad

Tabla 6

Prueba de normalidad de los instrumentos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Salario ,118 50 ,077 ,958 50 ,072
emocional
Rendimiento ,170 50 ,001 ,918 50 ,000

laboral




