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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo medir el grado de relacion entre el
plan de salario emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de
la empresa Agrobien SAC.2022. El tipo de investigacion fue de tipo aplicada, de
disefio no Experimental transversal — correlacional. Asimismo el recojo de
informacion es mediante la técnica encuesta y teniendo como instrumento el
cuestionario de tipo escala Likert, para la poblacién se tomo a los 8 colaboradores
de la empresa. Se obtuvo como resultado Si existe una relacion significativa entre
el Plan de Salario Emocional y el Compromiso Organizacional en los colaboradores
de la empresa Agrobien SAC.2022, con una la correlaciéon de Pearson tenemos un

0.813, donde consideramos una correlacion significativa.

Palabras clave : Salario Emocional, Compromiso Organizacional, Plan
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Abstract

The objective of this research was to measure the degree of relationship between
the emotional salary plan and the organizational commitment in the collaborators of
the company Agrobien SAC.2022. The type of research was applied, non-
experimental cross-correlational design. Likewise, the collection of information is
through the survey technique and having as an instrument the questionnaire of the
Likert scale type, for the population the 8 collaborators of the company were taken.
The result was obtained if there is a significant relationship between the Emotional
Salary Plan and the Organizational Commitment in the collaborators of the company
Agrobien SAC.2022, with a Pearson correlation we have a 0.813, where we

consider a significant correlation.

Keywords: Emotional Salary, Organizational Commitment, Plan
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l. INTRODUCCION

Para comprender uno de los cambios mas resaltantes dentro del mundo laboral, es
necesario hablar del elemento mas importante en una organizacion, su personal.
Desde inicios del siglo XXI, la relevancia de este concepto ha sido cada vez mas
notoria por lo que hacemos referencia al denominado “salario emocional” cuya
definicion en simples términos seria facilitar a los empleados otros beneficios
adicionales a los econdémicos que logren generar comodidad dentro de la
organizacion (Egea, 2021). Para aquellas instituciones cuyo objetivo es mantenerse
competitivas dentro del mercado, deben buscar la retencion de los mejores
colaboradores pensando en los intereses de ambos. Los colaboradores esperan
conseguir su bienestar y la empresa generar rentabilidad, todo esto mediante el

arduo trabajo diario (Rojas, 2020).

En el informe presentado sobre las Tendencias Globales del Compromiso en los
empleados en América Latina durante el afio 2015, se menciona que esta region
mantiene el 72% de compromiso en los Ultimos cinco afios por parte de los
empleados quien ha visto una mejoria superior a la de las otras regiones siendo
uno de los movimientos mas positivos en la dimension de Gestion de Desempeiio
y Empoderamiento/ Autonomia, las cuales incrementaron seis puntos
significativamente relevantes (Hewitt, 2016). Todo lo anterior es considerado como
causas de lo que ofrece las organizaciones tales como las opciones brindadas de
desarrollo y capacitacion, asi como el nuevo tipo de liderazgo en la gerencia, la

remuneracion y el compromiso organizacional.

Analizando los datos obtenidos y antes mencionados podemos afirmar que en los
ultimos afios uno de los aspectos mas importantes es analizar el grado de
involucramiento que posee el empleado ya sea emocional o intelectual. En este
sentido podemos decir que las empresas deben asumir el reto de generar una

conexion mas alla de lo laboral con sus colaboradores.

Dentro de este contexto, expresamos parte de la realidad de la persona juridica
denominada Agrobien SAC que cuenta con 08 trabajadores donde desde inicios

del afio 2020 se ha notado un cambio de actitud significativo en los colaboradores



incluyendo disminucién en su ritmo de trabajo, la falta de interés al momento de
desarrollar una actividad encargada, una actitud de facil distraccion; llegando a la
necesidad de imponer mayor presion y control para que las acciones se puedan
realizar y se logren las metas establecidas, esto genera una tensién notable y
malestar en el ambiente laboral. En lo explicado anteriormente se puede deducir la
falta de compromiso laboral presente en la organizacion, por lo que se busca
conocer el grado de relacion del plan de salario emocional que permita fortalecer el

compromiso organizacional y se pueda revertir la situacion.

Por lo tanto, como resultado de la existencia de la problematica antes mencionada
se plantea lo siguiente ¢Cual es la relacién del plan de salario emocional y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.20227?. En cuanto a los problemas especificos tenemos ¢ Como se relaciona
el desarrollo profesional y relacional con el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Agrobien SAC.20227?, ¢(Cbmo se relaciona la
conciliacion familiar y personal con el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Agrobien SAC.20227?, ¢(Cdmo se relaciona la
Compensacion Psicoldgica con el compromiso organizacional en los colaboradores
de la empresa Agrobien SAC.20227?

La justificacion de este trabajo es mediante los siguientes puntos de vista: A nivel
tedrico esta investigacion esta orientada a la definicion de las variables en estudio,
mediante las diversas aportaciones propias y las teorias empleadas que nos van a
permitir generar nuevos conocimientos sobre las distintas dimensiones del
compromiso organizacional y su relacién con un plan de salario emocional. Con
respecto a lo practico estaran basados en el andlisis a los resultados que se
obtengan del estudio que nos permitira medir el grado de relacion entre las
variables en estudio que busquen mejorar la relacion empresa — colaborador de la
poblacion en estudio. A nivel metodologico, los instrumentos que se usaran para la
recoleccion de datos seran presentadas con el aval de profesionales en la materia
gue aseguraran la confiabilidad de estos. Por ultimo, a nivel social este estudio es
relevante porgue la poblacion en estudio sera beneficiada en la nueva relacion con

la organizacion.



De ahi la determinacion de nuestro objetivo general: Medir el grado de relacién
entre el plan de salario emocional y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Agrobien SAC.2022; el cual lograremos mediante los
siguientes objetivos especificos: Establecer la relacibn entre el desarrollo
profesional y relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de
la empresa Agrobien SAC.2022, Establecer la relacion entre la conciliacion familiar
y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022, Establecer la relacion entre la Compensaciéon Psicoldgica con
el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022

Finalmente se plantea como hipétesis general: Existe una relacidén significativa
entre el plan de salario emocional y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Agrobien SAC.2022, dentro de las especificas
tenemos H1: Existe una relacion significativa entre el desarrollo profesional y
relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022. H2: Existe una relacidon significativa entre la conciliacion
familiar y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022. H3: Existe una relacion significativa entre la
Compensacion Psicoldgica con el compromiso organizacional en los colaboradores
de la empresa Agrobien SAC.2022.



I. MARCO TEORICO

A continuacién, se busca exponer las investigaciones que se ha realizado en los

ambitos posibles tanto internacional, nacional, local

En el ambito internacional, tenemos a Choez y Vélez (2021) quienes en su trabajo
de investigacién realizada en la provincia de Manibi, Ecuador; el cual tiene como
objetivo el analisis de la motivacién laboral y su relacion con el compromiso
organizacional en la escuela de conducciéon Sportmancar, cuyo estudio es
descriptivo explicativo de disefio no experimental que hacen una recoleccion de
informacion mediante la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado la
afirmacion de la importancia del compromiso organizacional como herramienta de
gran relevancia para el éxito de las organizaciones, y haciendo la recomendacion
de que se debe garantizar al colaborador un estado de motivacion alto con fines
institucionales para generar e incentivar el sentimiento de compromiso colaborador

— organizacion.

Del mismo modo, los autores Salvador et al. (2021) realizaron un articulo cuyo
objetivo fue disefiar un instrumento para poder medir el salario emocional. El tipo
de estudio aplicado es de enfoque cuantitativo, con un tipo de disefio no
experimental y transversal. Un aspecto importante a destacar es la caracterizacion
gue usaron para el estudio de la variable basandose en la edad, el género, los afios
de antigliedad en la organizacién. Se concluye en la reafirmacién acerca de la
insercion del salario emocional, aplicando estrategias que brinden atencion a la
fuerza laboral de forma personalizada, en base a sus emociones del ambito laboral
ante la presencia del COVID-19. Es de vital importancia mencionar que se cre6 un
instrumento en base a cuatro actividades para validar el instrumento, siendo la
primera la validacion del contenido mediante las definiciones operacionales y
conceptuales, la segunda y tercera fueron la validacidon y calculo para obtener la
fiabilidad del instrumento; el dltimo de los pasos fue la aplicacion del instrumento

en la muestra ya seleccionada.

Como sefala Prieto et al. (2018) en su articulo que tiene como objetivo desarrollar
un modelo de gestion del compromiso organizacional en las distintas preparatorias

publicas y privadas en el Departamento de Educacién Media Superior de



Chihuahua. EIl estudio de esta investigacion fue transversal correlacional y no
experimental; destacar también la muestra usada, la cual estaba compuesta por
618 colaboradores de un total de 174 preparatorias a quienes se les aplicé una
encuesta. Los resultados obtenidos muestran un fuerte compromiso organizacional
en dos dimensiones especificamente afectiva y normativa; los autores recomiendan
el disefio de estrategias para el incremento del compromiso calculado, mediante
los bonos econdémicos, premios y otros que impacten directamente con las finanzas

del colaborador.

Desde el punto de vista de Avila (2021) expresado en la tesis con el objetivo general
de determinar los efectos del Salario Emocional en la Satisfaccion Laboral dentro
de la empresa ya mencionada. El disefio de investigacién fue empirico — analitico,
de investigacion no experimental transversal para ello se utilizd el método
cualitativo, se realiz6 la aplicacion de dos cuestionarios a una muestra de 80
servidores publicos; cuyos resultados revelan la significativa relacion que existe
entre el Salario Emocional y la Satisfaccion Laboral. Dentro de los resultados
obtenidos se destaca que la satisfaccion laboral es superior en los colaboradores

menor a 10 afios de labores en la institucion.

El dltimo antecedente internacional a citar es el realizado por Caro (2016) en
Colombia, quien en su proyecto realizado tuvo como finalidad realizar un
acercamiento a conceptualizar el salario emocional mediante la medicién de su
efectividad de las politicas que buscan generar el bienestar laboral. En su disefio
de aplicacion fue cualitativo, analisis descriptivo, en una muestra de un total de 10
compafias en Colombia. Frente a ello se realiz6 a cabo la busqueda de
documentacion que permita establecer un panorama en donde se recomienda
implementar las politicas necesarias de salario emocional en las organizaciones y

procurar la profundizacién en la aplicacion del concepto.

Como sefiala Agreda y Monsalva (2020) en su proyecto de investigacion
desarrollado con la finalidad de proponer distintas estrategias del salario emocional
gue mejoren el compromiso organizacional de los colaboradores de la organizacion,
el tipo de investigacion es proyectiva con el disefio de estudio triangulo concurrente.
La muestra estuvo definida por 30 de los colaboradores, mediante el uso de la

técnica de la encuesta. Se llegé a la conclusién que existe un nivel medio de la



aplicacion del salario emocional recomendando el trabajo en las dimensiones del
desarrollo profesional, lograr el equilibrio entre la conciliacion familiar y personal.
En cuanto a la variable del compromiso organizacional mencionan que es igual nivel
medio, afirma una deficiencia en el compromiso efectivo y posibles mejoras en el

compromiso de continuacién y normativo.

Por otro lado, Teran y Pezo (2021) en su proyecto de tesis busca comprobar la
correlacion entre el compromiso organizacional y la actitud que se presente frente
al cambio de personal, su estilo esta basado en un enfoque cuantitativo, de nivel
descriptiva y correlacional y de disefio no experimental. Aplicado en una muestra
de 85 colaboradores. Dentro de sus conclusiones cabe resaltar la existencia de un
resultado positivo donde el 66% consideran estar de acuerdo con el vinculo
empresa — colaborador esto debido a que los trabajadores tienen como minimo tres
afios de antigiedad y de alguna forma se han comprometido con los ideales
organizacionales; otra de las conclusiones importantes es la referente a la
dimensién afectiva donde indican que solo el 44% de los colaboradores no sienten
un vinculo de apego, es decir ellos se sientes comprometidos por qué necesitan y

no porque sientan que deben hacerlo.

En el siguiente trabajo universitario escrito por Misagel (2021) tiene como objetivo
determinar si existe alguna relacién entre el salario emocional y la retencién del
talento humano. Con un tipo de investigacién cuantitativa, con disefio de
investigacién no experimental y de variables correlacionales. En donde se lleg6 a
la conclusion positiva mencionando que la tasa de rotacién a disminuido de 7% a
5% en el Ultimo semestre durante el estudio, esto en base a la gestion que se realizé
en cuanto a flexibilidad de horarios, opciones de trabajo remoto, reconocimiento por

los distintos logros en la organizacion. Todo dentro de los parametros establecidos.

Teniendo en cuenta a Barron (2020) segun lo expresado en su tesis de pregrado,
cuyo obijetivo fue determinar la existencia de una relacion directa entre el salario
emocional y la retencion del personal en la empresa vitivinicolas de Pisco — Ica, el
disefio de investigacion fue descriptivo correlacional, con una muestra de 110
trabajadores a quienes se les aplic6 una encuesta con 61 preguntas. Los resultados
obtenidos fueron que existe una relacion directamente entre ambas variables

basandose al resultado de (Coef. Spearman = 0.799 y pvalor = 0.00 < 0.01)



En el dltimo trabajo de investigacion tomado como antecedente Valro et al. (2021)
se realizo con el fin de poder determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los profesores de Espinar en Cusco. Se
realizé en un enfoque cuantitativo en un disefio correlacional explicativo y de tipo
no experimental en donde se trabajé con una poblacion de diecinueve docentes
pertenecientes a la IES Tuapac Amaru, Espinar. Entre las conclusiones mas
destacadas se encuentra donde menciona que existe un alto nivel de cultura
organizacional, el cual esta caracterizado por el excelente ambiente laboral que
existe entre todos los miembros de la institucion y por la forma en la que afrontan

los problemas.

En referencia a las teorias relacionadas al salario emocional tenemos a Caro (2016)
guien afirma que este concepto es una serie de prestacion y distintos beneficios por
parte de la organizacién para con el colaborador que va mas alld de los que
estipulan los beneficios de ley, menciona que uno de los fines del esta variable es
lograr climas laborales que permitan el bienestar del colaborador y también evitar
los grandes factores de riesgo entre los cuales se puede mencionar a la alta
rotacion del personal y la falta de identificacion con las metas y la cultura
organizacional de la empresa. El autor hace mencion a las recomendaciones que
van a permitir la implementacion del salario emocional basadas en la formacién en
valores organizacionales, actividades con formacion en liderazgo; y también en el
desarrollo de actividades culturales, la conciliacion laboral y personal, asi como la

flexibilidad laboral, las licencias y permisos extendidos.

Con el refran de “no todo se compra con dinero”, surge la definicibn hecha por
Aparicio (2017) quien considera que este concepto se refiere a todo aquello que el
trabajador recibe de la empresa pero que no es necesariamente econdémico, esto
es porque el ser humano tiene otras necesidades como el bienestar en el trabajo,
la calidad de vida; y otros conceptos que se han convertido en algunos de los retos

claves para el liderazgo actual.

En un contexto empresarial Minchan (2017) afirma que el salario emocional tiene
un impacto directo en el colaborador como profesional, esto indica la importancia
de la implementacion del tema por lo que hay que tener en cuenta el tipo de

compensaciones y también el ambiente de trabajo que se ofrece al personal; cabe



destacar la recomendacién de la aplicacién de beneficios que puedan ser tomados
y enfrentados con los instrumentos académico profesionales para generar una
mejoria en la gestion del talento humano en el nivel institucional. Finalmente los
autores definen el salario emocional como el conjunto de factores y satisfactores
gue permitan lograr un bienestar en el colaborador que generando un desarrollo en

todos los ambitos de su vida.

Frente a ello, se tendra en cuenta tres dimensiones que se mencionaran a
continuacion y se describira cada una de ellas; la primera dimensién en estudio es
Desarrollo Profesional y Relacional, en esta primera parte se encuentran todas las
oportunidades que le son brindadas al colaborador para que pueda generar un
crecimiento tanto personal como profesional, nos mostrara también la situacion
futura del colaborador en la organizacion en base a las opciones que este pueda
acceder. Para Gémez (2011) los indicadores de evaluacion seran formacion

continua, coaching y plan de carrera.

Segun Sosa et al. (2017) la formacion continua es una estrategia clave usada para
mantener una ventaja competitiva, que desarrolla, potencia y muestra las
competencias de cada uno de los colaboradores y del conjunto en general de
Recursos Humanos que forman parte de la organizacion, quienes deben responder
a las necesidades de la organizacion y a los intereses de los trabajadores. El
coaching para (Asociacioon Espafiola de Coaching [ASESCO], 2018) es un proceso
en el que el profesional acomparfia a su colaborador en la ejecucion de objetivos
tanto personales como profesionales mediante una serie de herrramientas
destacando entre estas el autoconocimiento que permita la busqueda de
soluciones propias. Un Plan de carrera para Sepulveda (2020) considera que existe
una minimizacion de costos y tiempo requeridos para la capacitacion de un
personal, y también menciona que elaborar lineas de carrera en la organizacion
influyen en los colaboradores en cuanto a su percepcion de felicidad y satisfaccion

frente al trabajo que desarrollan.

La segunda dimension por describir es la Conciliacion Familiar y Personal, la cual
genera la sensacién de calma y orden en las actividades para con la familia; los
indicadores definidos para evaluar esta dimension son: flexibilidad laboral y

oportunidades de recreacién. El primer indicador Flexibilidad laboral es considerada



como una de las tendencias en el mercado laboral, la cual est4 siendo vista como
una alternativa para mejorar la productividad adiciona a esto (Ludefia, 2019) que
este indicador es una de las estrategias mas importantes para poder disminuir el
desempleo en el mercado laboral. El segundo indicador Oportunidades de
recreacion lo podemos definir como salir de la rutina diaria de un individuo que viene
realizando actividades laborales, como sefiala Cabezas et al. (2019) la recreacion
es un antidoto para lidiar con las dificultades de la vida diaria, el cual corresponde
a la busqueda de actividades individuales o familiares que generen un beneficio en
la salud fisica y mental, es a la vez un tratamiento terapéutico que genera

motivacidn para enfrentar con fuerza el porvenir.

En cuanto a la tercera y ultima dimensién Compensacion Psicoldgica es aquel que
genera un sentimiento de utilidad, autonomia y sentido de reconocimiento como
persona e identificacién con la empresa. Dentro de esta Ultima dimension se

evaluaran tres indicadores los retos profesionales, reconocimientos y la autonomia.

Los retos profesionales son considerados segun Agreda y Manosalva (2020) como
la capacidad del profesional que le da el colaborador de poder superar sus propias
expectativas profesionales, ya sea por asumir nuevos retos laborales y superar las
competencias adquiridas en el desarrollo de sus actividades profesionales. Segun
Alfonso y Valencia (2018) el reconocimiento mediante las préacticas sociales
desarrolladas en la organizacion permiten que el individuo aprecie ciertas acciones
que generen valor a su funcionalidad y a su aporte para alcanzar los objetivos
finales grupales que son considerados importantes. El dltimo indicador es la
autonomia, tal como lo menciona (Alvarez, 2015) esta es una capacidad que
poseen las personas y les permite evaluar, calibrar y asignar un orden a sus
prioridades; adicionando la disponibilidad para poder tomar una decisién por cuenta

propia sea cual sea el contexto en el que este se encuentre.

En cuanto a las teorias del compromiso organizacional segun Pefia et al. (2016) las
empresas deben cuidar esta misma mediante el clima organizacional difundiendola
para que asi se tenga un interés por parte de los trabajadores y poder lograr el éxito
de la organizacion; debido a que el principal motivo para que una empresa sea
exitosa, es teniendo un capital humano motivado para que asi pueda ir alcanzando

Sus objetivos y metas que se han propuesto.



Asi mismo Alejandro et al. (2015) nos dice que el compromiso es el éxito de una
organizacion ya que es el grado en que un empleado se identifica, por esto las
organizaciones estan tomando mas importancia a su capital humano, teniendo
buenas condiciones en las que laboran los individuos permitiendo generar el
compromiso y sentimiento de permanencia de esto depende la efectividad con la
gue se van a desenvolver dentro de la organizacion y fuera las organizaciones. Esto
se debe a que hoy en dia las empresas buscan estar de acuerdo a lo que la
sociedad les exige. Sin embargo en Peru( se esta logrando todo lo contrario debido
a que se estan haciendo contratos a plazo determinado e indeterminados y la
tercializacion generando inestabilidad e inseguridad en cualquier tipo de

organizacion.

En el estudio realizado por Perak (2016) menciona que el compromiso
organizacional es el estado o proceso psicoldgico en la cual el colaborador se siente
identificado con la organizacién tanto en sus metas como en otros aspectos que
estén involucrados directamente con esta, de tal manera tiene una responsabilidad
mayor debido a que busca el bien de la organizacién y el propio. Es por ello, que
los siguientes autores proponen un modelo de compromiso organizacional de 3
componentes: Compromiso afectivo, compromiso de continuacion y compromiso
normativo los cuales serdn considerados las dimensiones para el desarrollo de esta

variable.

En la descripcion de la dimension compromiso afectivo para (Loli et al., 2015) es
aquel que describe un compromiso mas alla de lo laboral que el colaborador
desarrolla hacia la organizacion, donde el individuo se identifica con la misma y
hace que este se involucre de manera emocional haciendo propio los objetivos
empresariales, generando en ellos la necesidad de seguir perteneciendo a la
empresa. En los indicadores de evaluacién seran la identificacion con la

organizacion y el involucramiento con la organizacion.

La segunda dimension es el compromiso de continuidad para (Avila y Pascual,
2020) es aquel donde el colaborador percibe que es necesario permanecer en la
empresa, esta tendencia se basa en que los empleados consideran que tienen
inversiones muy fuertes de tiempo y esfuerzo desarrollado y en el caso de retirarse

de la organizacion implicaria costos financieros, adicionandole la presencia de la
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incertidumbre psicoldgica que se genera al no poder encontrar otro empleo con la
misma facilidad. Los indicadores de evaluacion para esta dimension sera la

percepcion de las alternativas y la inversion en la organizacion.

La tercera y ultima dimension compromiso normativo para (Baez et al., 2018) es
aguel que genera en el colaborador un compromiso al grado de que se siente
obligado moralmente de pertenecer y de permanecer en la organizacioén, cabe
sefialar que en ellos se encuentra la creencia de lealtad o de un sentido moral por
todo lo que sienten que le deben a la empresa y a los que trabajan en ella, entre
estos destacan las prestaciones a la capacitacion, y beneficios econémicos. Ellos
sienten que mientras no se haya cubierto la deuda, deben seguir permaneciendo
en la organizaciéon como una retribucion. Los indicadores que se usaran son la

lealtad y el sentimiento de obligacion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: El presente estudio se desarrollé en un tipo de
investigacion aplicada porque se busc6 conocer el estimulo que generé la
variable salario emocional (variable independiente) en el Compromiso
Organizacional (variable dependiente).

Por otro lado, la investigacion aplicada busca que el conocimiento se
obtenga de manera inmediata, después de la aplicacion del estimulo,
ademas que esta investigaciéon plante6 encontrar la solucién a un problema

practico desarrollado en un dia cotidiano y del entorno (Mufioz, 2016).

Disefio de Investigaciéon: El disefio que se aplic6 es no Experimental
transversal — correlacional, (Hernandez, 2018) describe las relaciones que
existe entre dos o mas variables en un determinado momento; adicionando
también que no existio algun tipo de manipulacion en las variables que se

usaron en la investigacion. En este sentido, el diagrama de este disefio seria:

St

V2

Donde:

m : AGROBIEN

V.1 : Salario Emocional

V.2 : Compromiso Organizacional

r : Relacion

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1:Salario Emocional

Definicion conceptual: Para Rubio et al. (2020) el salario emocional es
definido como un concepto compuestos por elementos extrinsecos e

intrinsecos presentes en el trabajo que generan emociones, las cuales desde
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la perspectiva de los colaboradores esperan que sean reconocidas en cada
una de las experiencias vividas en el mundo laboral

Definicion operacional: La evaluacion de la variable salario emocional fue
con la técnica de la encuesta para la cual se utilizé como instrumento un
cuestionario en escala ordinal.

Dimensiones: Las dimensiones de esta variable son desarrollo profesional y
relacional, conciliacion familiar y personal y compensacion psicoldgica.
Indicadores: Los indicadores de esta variable son los siguientes: formacion
continua, coaching, plan de carrera, flexibilidad laboral, oportunidad de
recreacion, retos profesionales, reconocimiento y autonomia.

Escala de medicidn: Se utilizé una escala de tipo ordinal debido a que se le
otorgd la clasificacién y orden necesarios a los datos presentados en el

cuestionario.
Variable 2: compromiso organizacional

Definicion conceptual: Para Coronado et al. (2020) este concepto se
considera como un vinculo existente entre la organizacion y los trabajadores
gue puede ir incrementando con el paso del tiempo, y que ademas resulta
atractivo desde el punto de vista del colaborador pues le genera una
estabilidad laboral, representando una ventaja para ambas economias.

Definicion operacional: La variable compromiso organizacional fue evaluada
mediante la técnica de la encuesta para la cual se utiliz6 como instrumento un
cuestionario en escala ordinal.

Dimensiones: Las dimensiones de esta variable son compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Indicadores: Los indicadores de esta variable son los siguientes:
identificacibn con la organizacion, involucramiento con la organizacion,
percepcion de las alternativas, inversion en la organizacion, la lealtad,
sentimiento de obligacion.

Escala de medicidn: Se utilizé una escala de tipo ordinal debido a que se le
otorgd la clasificacion y orden necesarios a los datos presentados en el

cuestionario.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Segun Hernandez (2018) la poblacion es definida como el total de las
unidades que seran estudiadas, las cuales contienen las caracteristicas
necesarias para la realizacion del estudio; esta poblacion pueden ser
personas, objetos, algunos hechos o fendmenos. En este sentido, gracias a
la informacion brindada por la empresa Grupo Agrobien SAC obtuvimos que
la organizacion tiene 08 colaboradores quienes nos ayudaron con los

instrumentos de recoleccion.

Criterios de Inclusién: Se incluy6 en la muestra a los colaboradores de la
empresa Grupo Agrobien SAC entre hombres y mujeres que vienen

trabajando en tiempo completo en la organizacion.

Criterios de Exclusion: No se tuvo en cuenta a los colaboradores que
desempefan funciones temporales ya que ellos no tienen una convivencia en
la organizacién. También, se excluyd a los colaboradores de la sucursal de

Piura ya que esta recién se aperturo.

3.3.2. Muestra

Para Naupas et al. (2018) la forma mas correcta para definir a la muestra es
como una porcion de la poblacién en donde se pueden mostrar todas las
caracteristicas necesarias para la investigacion, esta fraccion representativa
permite la generalizacion de los resultados obtenidos. El tipo de muestra de
la investigacion es muestra censal donde todos las unidades en estudio fueron

consideradas como muestra.

Se consider6 a los colaboradores de todas las areas existentes en la
organizacién pertenecientes a las sucursales de la ciudad de Jaén y San
Ignacio, quienes tienen un mayor tiempo desempefiando labores en la

organizacion. La muestra esta conformada de la siguiente manera:
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Tabla 1. Muestra

Sucursal Colaboradores Total
Jaén 06 08
San Ignacio 02

Fuente: Elaboracion propia

3.3.3. Muestreo: Se trabaj6é bajo el criterio de un muestreo aleatorio no
probabilistico por conveniencia, que segun (Otzen y Mnaterola, 2017)
permite seleccionar los casos accesibles que acepten ser incluidos, esto
se fundamenta en la proximidad que se tiene entre los sujetos y el
investigador.

3.3.4. Unidad de analisis: Se llevo a cabo en los colaboradores que tiene

como minimo un afo de contrato laboral.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez y Duana (2020) las técnicas es un conjunto de
procedimientos y reglas las cuales permiten a los investigadores a recolectar
y registrar la informacion para establecer la relacion que se tiene con el
sujeto u objeto, para asi poder dar respuesta a la pregunta de la
investigacion. Por lo que en este proyecto se utilizé la técnica de la encuesta,
la cual se define segun (Arias, 2020) como una técnica que se realiza
mediante el instrumento denominado cuestionario, esta dirigido a las
personas que van a participar, teniendo como proposito que el encuestado
brinde la informacion.

Para facilitar el proceso se utiliz6 como instrumento el cuestionario que
segun (Hernandez et al., 2010) es definido como un conjunto de preguntas
de una o mas variables que se van a medir las cuales deben tener relacién
con el planteamiento del problema e hipétesis, siendo el contenido de las

preguntas variadas las cuales son preguntas cerradas y abiertas.
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Tabla 2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

los colaboradores

Encuesta Cuestionario Variables de de la empresa
estudio Grupo Agrobien
SAC

Fuente: Elaboracion propia

Para la evaluacion del instrumento se usé la escala Likert Cuestionario
elaborado en escala de likert con cinco alternativas de respuesta (1)
Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo; el cual es un grupo
de items presentados ya sea en forma de afirmaciones o juicios mediante
los cuales se pide la reaccion de los participantes, esto quiere decir que se
presenta cada afirmacion solicitandole a la persona que pueda responder
eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala, asignandole un

valor numérico (Matas, 2018).

Se us6 como instrumento un cuestionario que estuvo conformado en una
primera parte por 24 items de la variable del salario emocional en las cuales
se desarroll6 tres preguntas por cada indicador de una determinada
dimension; de la misma forma la variable compromiso organizacional tiene
18 items en donde se desarroll6 dos preguntas por cada indicador
correspondiente. Cada una de las interrogantes estan escritas de manera

clara y simple para que se pueda comprender facilmente las preguntas y asi

Validez

La validez de los instrumentos se realiz6 mediante la presentacién de las
definiciones tanto conceptual como operacional de las variables, los
objetivos de la investigacion, las dimensiones de cada variable y de estas
sus indicadores. Con respecto a la validacion, este se obtuvo mediante el
riguroso juicio de expertos quienes revisaron cada una de las fases del
proceso de investigacion, a fin de garantizar la calidad de los instrumentos.
El ndmero de expertos que fueron participes de la validacion fue 03,
considerando su experiencia y conocimiento en la materia de estudio. Ellos

emitieron una valoracién sobre su apreciacién a los dos cuestionarios, los
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cuales hacen un promedio de manera individual de 4.85 que es igual al 97%
de acuerdo a los jueces; lo cual indica que los instrumentos son validos para

su aplicacion.

Tabla 3. Validez de los instrumentos

N° Nombres del Puntuacion Grado Especialidad
experto obtenida académico
1 Castillo Salazar 4.8 Doctor Gestion
Regner Nicolas 4.7 Publicay
2 Espinoza Bazan 4.8 Magister Gubernabilidad
Betty Liliana 4.9 Administracion
3 Guadalupe 4.9 Magister de empresas
Malca Rosmery 4.8 Administracién
Orfilia de negocios

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

La medida de confiabilidad se realiz6 mediante el alfa de Cronbach, el
mismo que asume los items que estan altamente correlacionados entre si.
Cada enunciado se plante en forma interrogativa y el valor mas alto estuvo
en la derecha (Totalmente de acuerdo) y el valor mas bajo a la izquierda
(Totalmente en desacuerdo).

Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia
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La confiabilidad obtenida es de 0.881 mayor al 0,7; por tanto, se indica que
los resultados son valores confiables indicando que existe una fuerte
confiabilidad en todos los enunciados del cuestionario. Por lo que se afirma
gue el contenido y criterio utilizado mostro resultados favorables y se pudo

proceder al levantamiento de la informacion.

Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 8 100.0
Excluido? 0 0.0

Total 8 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Alfa de Cronbach

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de
Alfa de Cronbach N de
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
0.881 0.902 42

Fuente: Programa SPSS 25

3.5. Procedimientos

En un primer lugar se le hizo llegar una carta de presentacion dirigida al
gerente general de la empresa Grupo Agrobien SAC para solicitar la
autorizacion para poder aplicar las distintas herramientas para el desarrollo
del trabajo. En el transcurso de la misma semana, llego la respuesta
afirmativa por parte del representante de la organizacién. A continuacion se
procedio a realizar los instrumentos de evaluacion y a ser validado por juicio
de los expertos, el cuestionario se realizé en formato Google Forms, para un
mejor acceso. Una vez identificado a los colaboradores, se llevo a cabo el

proceso de aplicacion del instrumento; el cual se hizo en el transcurso de

18



dos dias por motivos laborales. Cuando ya se recolectd la informacion se
procedié a ingresar los datos al software SPSS 25, para el andlisis

respectivo. Como resultado final se obtuvieron las tablas y figuras.

3.6. Método de analisis de datos
Los datos recolectados en el proceso de la encuesta fueron ingresados,
procesados a través del programa Excel 2016 para luego ser sistematizados
y analizados mediante el programa estadistico SPSS 25. Se hizo uso de la
estadistica descriptiva el cual representa los resultados en frecuencias y

porcentajes.

Del mismo modo, los resultados que se obtuvieron se realizaron mediante
cuadros y tablas estadisticas, con el objetivo de generar una manera mas

practica para expresar las caracteristicas de la muestra de estudios.

3.7. Aspectos éticos
Esta investigacion fue realizada en base a la ética, la cual (Prado, 2016) es
considerada como la conducta que el hombre tiene frente a la
responsabilidad que él posee con su entorno, es decir, actuar de la forma
correcta creada por si mismo; se ha cumplido con los principales
lineamientos éticos y juridicos tales como los derechos de autor,
confidencialidad de la informacion por este motivo se aplico las normas APA
teniendo como objetivo que se puedan redactar los documentos y textos
debidamente citados con su autor correspondiente, es por ello que esta
investigacion es de total veracidad y honestidad. Se cumplié con los
principios éticos de la investigacion con el fin de generar un trabajo que
permita ser la base para las futuras investigaciones; asi mismo la informacién
gue fue adquirida se utilizard Unicamente para uso académico respetando la

privacidad de los encuestados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo
Cuadro Sociodemogréfico de la muestra

items Indicador N° %
Género Masculino 5 62.5%
Femenino 3 37.5%

Edad Entre 19 a 36 afos 6 75%
Entre 37 a 60 afios 2 25%

Tiempo Entre 1 a 5 afios 2 25%
Trabajando Entre 6 a 10 afios 2 25%
Entre 11 a 15 afios 4 50%

Grado De Técnico 2 25%
Instruccion Universitario 6 75%
Estado Civil Soltero/a 3 37.5%
Casado/a 2 25%
Conviviente 3 37.5%

Cargo

Gerente General 1 12.5%
Subgerente de Comercializacion 1 12.5%
Encargado de ventas y Almacén 1 12.5%
Asistente de ventas 1 12.5%

Asesor técnico 2 25%
Encargado de Area Contable 1 12.5%
Asistente de Gerencia 1 12.5%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados obtenidos de los trabajadores de Agrobien SAC
fueron: el 62.5% de los colaboradores son del género masculino y el 37.5% del
género femenino. Por otro lado, el 75% de personas tienen entre 19 y 36 afios de
edad y el 25% entre los 37 y 60 afios de edad. El 25% de las personas vienen
laborando entre 1 a 5 afios, el 25% de las personas vienen laborando entre los 6 a
10 afos y finalmente, el 50% de las personas vienen laborando entre los 11y 15
afos en la empresa. El 25% de las personas tienen grado de instruccion a nivel
técnico y el 75% de personas tienen un grado de instruccion a nivel universitaria.

Del mismo modo, el 37.5% de las personas estan solteras, el 25% de las personas
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son casadas y el 37.5% de las personas son convivientes. Finalmente, de acuerdo
a los cargos que tienen tenemos que el 12.5% en el cargo de gerente general, el
12.5% en el cargo de subgerente de comercializacién, el 12.5% en el cargo de
encargado de ventas y almacén, en 25% en el cargo de asesor técnico, el 12.5%
en el cargo de encargado del area contable y finalmente el 12.5% en el cargo de

asistente de gerencia.
Tabulacién en Spss25

Tabla 6. Plan de salario emocional

Variable 1: Plan de Salario Emocional

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Regular 2 25.0 25.0 25.0
Valido Alto 6 75.0 75.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: podemos observar que en la variable 1 que es Plan de Salario
Emocional, en la agrupacion de datos realizada nos muestra que el 25% marcaron
regular y el 75% marcaron alto, por lo que podemos deducir que es Plan de Salario

Emocional esta en éptimas condiciones.

Tabla 7. Desarrollo Profesional y Relacional

Dimension 1: Desarrollo Profesional y Relacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Regular 2 25.0 25.0 25.0
Vélido Alto 6 75.0 75.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Como primera dimension el Desarrollo Profesional y Relacional
tiene como 25% en la escala regular, como 75% en la escala de alto; esto hace

referencia a que en Agrobien SAC existen oportunidades para que el colaborador
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se desarrolle como profesional y como personal, pero no son del todo consideradas

por ellos.

Tabla 8. Conciliacién Familiar y Personal

Dimension 2: Conciliacién Familiar y Personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Regular 7 87.5 87.5 87.5
Valido Alto 1 12.5 12.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: En la siguiente interpretacion para la dimension de Conciliacion
Familiar y Personal existe un porcentaje de 87.5 % en la escala de regular y 12.5%
en la escala alto lo que significa para los colaboradores de Agrobien SAC la
sensacion de orden y calma entre sus actividades laboral y familiares no tiene la

relacion esperada en este momento.

Tabla 9. Compensacion Psicolégica

Dimension 3: Compensacion Psicologica

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido  Alto 8 100.0 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El porcentaje valido para esta dimension es de 100%, esto significa
gue la Compensacion Psicoldgica es considerablemente buena en Agrobien SAC
por las actividades y funciones que los colaboradores desarrollan en su vida laboral

diaria.
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Tabla 10. Compromiso Organizacional

Variable 2: Compromiso Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 3 37.5 37.5 37.5
Valido Alto 5 62.5 62.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: En la segunda variable en estudio el Compromiso Organizacional,
tenemos el porcentaje valido de 37.5% en la escala regular, 62.5%, lo cual significa
gue el vinculo existente entre colaborador — empresa se encuentra en un punto
medio a inferior afectando al involucramiento de los colaboradores en Agrobien
SAC.

Tabla 11. Compromiso Afectivo

Dimension 1: Compromiso Afectivo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 1 12.5 12.5 12.5
Valido Alto 7 87.5 87.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: la dimension de compromiso efectivo tiene un 12.5% en el nivel
regular, un 87.5% en el nivel alto, donde podemos deducir que en su mayoria los
colaboradores de Agrobien SAC han logrado un involucramiento de manera
emocional con los objetivos empresariales y un sentido de seguir perteneciendo a

la misma.
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Tabla 12. Compromiso de Continuidad

Dimension 2: Compromiso de Continuidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 6 75.0 75.0 75.0
Valido Alto 2 25.0 25.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

Interpretacién: Para esta dimensién se observan como porcentajes validos un
75% en el nivel regular y un 25% en el nivel alto, lo que significa que los
colaboradores perciben necesario permanecer en la empresa, sin embargo,

consideran una buena opcién el andlisis de una nueva oferta laboral.

Tabla 13. Compromiso Normativo

Dimension 3: Compromiso Normativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 1 12.5 12.5 12.5
Valido Alto 7 87.5 87.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Para la dimensién de compromiso normativo, tenemos que un
12.5% en el nivel regular y un 87.5% en un nivel alto; donde podemos deducir que
el colaborador tiene un alto grado de sentimiento de obligacion con la organizacion,

considerando tener una deuda que les falta retribuir.
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4.2. Anédlisis inferencial

Tabla 14. Prueba de Normalidad

Kolmogorov - Smirnov Shapiro — Wilk
Estadistico GL Sig. Estadistico GL Sig.
Plan de Salario 0229 8 2000 0.844 8 0.082
Emocional
Compromiso 0.202 8 200+  0.902 8 0.300

Organizacional

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Segun la cantidad de unidades de la muestra que son menores a
50, se utilizd la prueba de normalidad se Shapiro — wilk se obtuvieron como
resultados que las variables de estudio tienen una significancia de ,082 para la
variable Plan de Salario Emocional y de ,0300 para la variable de Compromiso
Organizacional, ambas variables son superiores a 0.05 por lo que son considerados
datos normales y se hara uso de la estadistica paramétrica, en este caso

Correlacion de Pearson.
Hip6tesis General

H: Existe una relacion significativa entre el plan de salario emocional y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022

Ho: No existe una relacion significativa entre el plan de salario emocional y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022

H1: Existe una relacion significativa entre el plan de salario emocional y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022

Reglas de decision:
Significancia. = 0.05 aceptacién de la hipotesis nula.

Significancia. < 0.05 aceptacion de la hipétesis alterna.
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Tabla 15. Correlacion entre la variable Plan de Salario Emocional y Compromiso
Organizacional

Plan de Salario Compromiso
Emocional Organizacional
| Correlacion de 1 813"
Plan de Salario Pearson
Emocional Sig. (bilateral) 0.014
N 8 8
| Correlacion de 813" 1
Compromiso _Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) 0.014
N 8 8

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: En el desarrollo de la hipétesis general, se realizé el proces de
datos en el programa SPSS 25. En el andlisis de la tabla, se observa que el grado
de significancia bilateral es igual a 0.014, el cual es menor al valor indicado en las
regla de decision (0.05); frente a ello se opta por aceptar la hipotesis alterna H1 y
se rechaza la hipétesis nula Ho. A consecuencia de ello se puede concluir en la
siguiente afirmacion: si existe una relacion significativa entre el plan de salario
emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlacion de Pearson tenemos un 0.813,

donde consideramos una correlacion significativa.
Hipotesis Especifica 1

H: Existe una relacion significativa entre el desarrollo profesional y relacional con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

Ho: No existe una relacién significativa entre el desarrollo profesional y relacional
con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

H1: Existe una relacién significativa entre el desarrollo profesional y relacional con
el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

Reglas de decision:
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Significancia. = 0.05 aceptacion la hipétesis nula.
Significancia. < 0.05 aceptacion de la hipétesis alterna.

Tabla 16. Correlacion entre Desarrollo Profesional Relacional y el Compromiso
Organizacional

Desarrollo Compromiso
Profesional Organizacional
Relacional
Desarrollo Correlacion 1 0.553
Profesional de Pearson
Relacional Sig. (bilateral) 0.155
N 8 8
Compromiso Correlacion 0.553 1
Organizacional de Pearson
Sig. (bilateral) 0.155
N 8 8

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Como se observa en la tabla de datos, el grado de significancia
bitalateral es de 0.155 el cual es mayor a 0.05 (regla de decisién) por lo que se
acepta la hipétesis nula Ho y se rechaza la hipétesis alterna H1. A razon de ello se
concluye que No existe una relacion significativa entre el desarrollo profesional y
relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlacion de Pearson es de 0,553, se

considera una correlacion positiva media.
Hipotesis Especifica 2

H: Existe una relacion significativa entre la conciliacion familiar y personal con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

Ho: No existe una relacién significativa entre la conciliacién familiar y personal con
el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

H1: Existe una relacion significativa entre la conciliacion familiar y personal con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.
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Reglas de decision:

Significancia. = 0.05 aceptacion la hipétesis nula.

Significancia. < 0.05 aceptacion de la hipétesis alterna.

Tabla 17. Correlacion entre Conciliacion Familiar y Personal y el Compromiso

Organizacional

Conciliaciéon
Familiar y Personal

Compromiso
Organizacional

Conciliacion Correlacion de 1 0.227
Familiar Personal Pearson

Sig. (bilateral) 0.589

N 8 8
Compromiso Correlacién de 0.227 1
Organizacional Pearson

Sig. (bilateral) 0.589

N 8 8

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla se muestra el grado de significancia bilateral es de
0.589, donde de acuerdo a la regla de decisidén este valor es superior a 0.05, es
decir se acepta la hipétesis nula Ho y se rechaza la hipotesis alterna H1. Como
resultado se tiene que No existe una relacion significativa entre la conciliacion
familiar y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlacion de Pearson es de 0.227

signicando una correlacion positiva débil.
Hipdtesis especifica 3

H: Existe una relacién significativa entre la Compensacion Psicoldgica con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022.

Ho: No existe una relacién significativa entre la Compensacion Psicoldgica con el

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022
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H1: Existe una relacion significativa entre la Compensacion Psicoldgica con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022

Reglas de decision:
Significancia. = 0.05 aceptacion la hipétesis nula.
Significancia. < 0.05 aceptacion de la hipétesis alterna.

Tabla 18. Correlacién entre la Compensaciéon Psicoldgica y el Compromiso
Organizacional

Compensacion Compromiso
Psicologica Organizacional
CorFr)eIauon de 1 795
Compensacion earson
Psicologica Sig. (bilateral) 0.018
N 8 8
CorFr)eIaC|on de 795" 1
Compromiso _rearson
Organizacional Sig. (bilateral) 0.018
N 8 8

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Como se observa en la informacion presentada en la tabla anterior
la significancia bilateral es igual a 0.018 que de acuerdo a la regla de decision si el
valor es menor a 0.05 se acepta la hipotesis alterna H1 y se rechaza la hipotesis
nula Ho. En consecuencia se concluye gque existe una relacién significativa entre la
Compensacion Psicoldgica con el compromiso organizacional en los colaboradores
de la empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlacién de Pearson es de

0,795 significando una correlacion significativa.
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V.

DISCUSION

En referencia a los estudios realizados aceptamos la hipétesis alterna
general que concluye que si existe una relacién entre el plan de salario
emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlacion de Pearson

tenemos un 0.813, donde consideramos una correlacion significativa.

Estos resultados guardan relacion con los obtenidos por Avila (2021) quienes
argumentan que los trabajadores de EMAPAL EP gracias al reconocimiento
obtenido se sienten satisfechos laboralmente y les gusta su trabajo; sin
embargo, hay un grupo conformado por los empleados con méas de 10 afios
de antigliedad quienes consideran que no existe posibilidad algun de poder

ser promovidos o ascendidos.

Los autores Caro (2016), lograron definir el salario emocional en el mismo
sentido del trabajo de investigacion; determinandolo como un panorama
donde se busca el bienestar laboral del colaborador y en donde se
recomienda la implementacién de las politicas necesarias para que las

organizaciones adapten el concepto en estudio en las empresas.

Investigaciones como la realizada por Terdn y Pezo (2021) refuerzan los
resultados obtenidos de la hipétesis planteada; quienes llegaron a la
conclusion de que existe un resultado positivo en cuanto a la relacion
empresa — colaborador, donde los que tienen 3 afios a mas de antigiiedad
estan mas comprometidos con los ideales de la organizacion. Lo
mencionado anteriormente hace referencia a un tipo de compromiso afectivo
gue ha permitido una identificaciéon e involucramiento emocional con la

organizacion (Loli et al., 2015)

Por otro lado, el trabajo mencionado anteriormente Teran y Pezo (2021)
existe otra de sus conclusiones con gran relevancia para la presente
investigacion es la que indica que un aproximado del 50% no sienten un
vinculo de apego, todo lo contrario consideran que su permanencia en la
organizacion es por necesidad econdémica. Esto hace referencia a un tipo de

compromiso de continuidad que segun Avila y Pascual (2020) esa tendencia
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se basa en que el colaborador estima que su permanencia en una
organizacion se debe principalmente a no encontrarse apto para una

situacion de incertidumbre que implicaria costos financieros y emocionales.

El salario emocional es el principal determinante de la retencién del talento
humano; dos autores asienten esta afirmacion con resultados de sus
investigaciones como es el primer caso de Misagel (2021) quien afirma que
después de la aplicacion de un plan de salario emocional la tasa de rotacion
de 7% a 5%, esto gracias a la gestion enfocada en flexibilidad de horarios,
reconocimientos, entre otros parametros establecidos en el plan. El segundo
autor es Barron (2020) quien realizé una investigacion correlacional donde
en sus conclusiones indica que existe una relacién directa entre el salario
emocional y la retencion del personal, esto segun el resultado de (Coef.
Spearman = 0.799 y pvalor = 0.00 < 0.01)

En cuanto a la situaciébn que se percibe en la organizacion se puede
mencionar que en el desarrollo de la primera dimension Desarrollo
Profesional y Relacional, destaca el coaching aplicado en la organizacion el
cual es reconocido por la mayor parte de los colaboradores. Este resultado
se puede afirmar en la definicion hecha por ASESCO (2018) para quien es
un proceso de acompafamiento profesional hacia un colaborador para lograr
la ejecuciébn de objetivos mediante el uso de herramientas como el
autoconocimiento. El punto mas débil en esta dimension es la relacionada
con el proceso de llevar a cabo una linea de carrera, y como menciona
Sepulveda (2020) la elaboracion de estas lineas influyen en los
colaboradores en cuanto a la percepcion de felicidad y satisfaccion que estos

reflejen.

Uno de los aspectos mas resaltantes positivamente en Agrobien SAC es la
flexibilidad laboral el cual se ve reflejado en la facilidad que posee un
colaborador para poder asistir algun tipo de evento personal e incluso existe
la facilidad para poder realizar trabajo remoto si sus funciones lo permiten,
gue segun Ludefa (2019) esta es uno de los indicadores en el mercado
laboral que ha permitido disminuir el desempleo laboral y mejora la

productividad considerablemente.
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Del mismo modo, la compensacion psicoldgica es la dimensidon con mejores
resultados obtenidos encontrandose en un nivel alto; esto se debe
basicamente a que existe nuevos retos profesionales, reconocimientos y la
autonomia adecuada para el desarrollo de funciones qué segun lo afirma
(Alvarez , 2015) tener la capacidad de poder evaluar o asignar una orden
genera un sentimiento de utilidad y autonomia que refleja en un

reconocimiento como persona y como parte de la organizacion.

Uno de los aspectos que con mayor visibilidad en el compromiso afectivo es
el hecho de que el colaborador se identifica con la organizacién porque
sienten que ambos crecieron juntos, a esta postura se suma (Loli et al., 2015)
guien considera que un compromiso de este tipo refuerza el involucramiento
emocional con la organizacion. Del mismo modo, en el compromiso de
continuidad, es acertado mencionar el 75% trabajan mas de 6 afios en la
organizacion y adicionando que el 62.5% ya tienen un hogar; los
colaboradores (Avila y Pascual, 2020) consideran que tienen inversiones
muy fuertes de tiempo y un posible abandono del puesto laboral implicaria

costos financieros e inestabilidad familiar.

Para finalizar, el Compromiso Normativo una de las dimensiones con mayor
promedio en la organizacion ya se puede afirmar que el colaborador tiene un
alto grado de sentimiento de obligacion y retribucién a la empresa, esto en
fundamento de (Baez et al., 2019) donde nos indica que estos sentimientos
generar un sentimiento de lealtad que logra reternerlos aun en la

organizacion pero que su desempefio se ve comprometido.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. Si existe una relacion significativa entre el Plan de Salario Emocional
y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022, con una correlacion de Pearson tenemos un

0.813, donde consideramos una correlacion significativa.

6.2. No existe una relacién significativa entre el Desarrollo Profesional y
Relacional y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022 con una correlacién de Pearson es de

0,553, se considera una correlacion positiva media.

6.3. No existe una relacion significativa entre la Conciliacion Familiar y
Personal y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022, con una correlacién de Pearson es de

0.227 significando una correlacion positiva débil.

6.4. Que existe una relacion significativa entre la Compensacion
Psicolégica y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de
la empresa Agrobien SAC.2022, con una correlacion de Pearson es de

0,795 significando una correlacion significativa.
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ViIl. RECOMENDACIONES

7.1. El término salario emocional es una tendencia que ha ido adquiriendo
protagonismo con los afos, por lo que es recomendable que el area
administrativa adopte nuevos conocimientos en el tema que permitan
desarrollar actividades y acciones motivacionales para que los

colaboradores sigan desempefnando sus funciones.

7.2. La empresa Agrobien SAC no puede brindar una linea de carrera a
sus colaboradores debido a que es una empresa pequefia, por lo que
se sugiere realizar la rotacién de puestos entre los integrantes de la
misma en base a sus capacidades y conocimientos; adicionando a ello
gue con esta accidbn se estaria ofreciendo retos personales y

profesionales para cada uno.

7.3. Fomentar actividades de integracion empresarial que permita la
interaccién entre colaboradores de todos los niveles jerarquicos

existentes para asi mejorar las relaciones interpersonales.
7.4. El mejoramiento de acciones que permitan reconocer la labor diaria

desempeiiada por el colaborador, mediante uso de frases motivaciones

y de gratitud por los logros obtenidos.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items del instrumento
conceptual operacional
Es el La variable Desarrollo Formacion 1. ¢Laempresa lo capacita continuamente para
conjunto de  salario Profesional y Continua potenciar sus habilidades?
factores y emocional Relacional 2. ¢Laformacion que recibe cubre sus expectativas?
satisfactores  fue evaluada 3. ¢Laformacion que recibe por parte de la institucion
que permitan  mediante la le permite aspirar a otras posiciones en la empresa?
lograrun  tecnica de la Coaching 4. ¢Recibe coaching en la compafiia como una
bienestar en  encuesta estrategia para apoyarlo tanto en lo personal como
el para la cual profesional?
colaborador  se utilizo 5. ¢Si comete algun error en los procedimientos se le
que permita - como da una oportunidad de recibir la retroalimentacion
un desarrollo  instrumento necesaria?
_ en to_dos los un . . 6. ¢Ante cualquier situacion se le aconseja para que
S ambnqs de cuestionario haga mejor su trabajo?
-8 su vida. g?d?nséala Plan de 7. ¢Laorganizacion le ofrece un plan de carrera
o . . Carrera atractivo para usted?
= Minchan 8. ¢Los planes de carrera de la organizacion
i (2017) - ¢HOSp  de 1a org
o promueven el reclutamiento interno?
@ 9. ¢En su consideracion los planes de carrera de la
T(g empresa son atractivos?
Conciliaciéon Flexibilidad  10. ¢La organizacion le ofrece oportunidades de
Familiar y Laboral realizar trabajo flexible?
Personal 11. ¢ Si tienes problemas en casa existe la posibilidad
que haga trabajo remoto?
12. ¢ Si tuviera alguna actividad familiar en horas de
trabajo la empresa le da la opcién de asistir?
Oportunidad  13. ¢La organizacion propone estrategias de
de integracién familiar?
Recreacion  14. ¢En la empresa existe actividades para sus hijos?
15. ¢La compaiiia le brinda beneficios con otras

empresas de recreacion para que pueda asistir con
sus familiares?




Compensacion
Psicoldgica

Retos
Profesionale
s

16.

¢La organizacion le plantea constantemente nuevos
retos laborales?

17.

¢La empresa constantemente lo esta retando a
desarrollar nuevas labores?

18.

¢La empresa desarrolla sus competencias para
asumir nuevos retos?

Reconocimie
nto

19.

¢ La organizacion le otorga reconocimientos por su
desempeiio laboral?

20.

¢ Por logro de objetivos usted recibe algun tipo de
reconocimiento?

21.

¢ Los reconocimientos que otorga la empresa son
atractivos?

Autonomia

22.

¢La organizacion le da cierta autonomia para tomar
decisiones en su quehacer laboral?

23.

¢En laguna situacion presentada usted puede tomar
decisiones?

24,

¢ Los niveles de autonomia ya estan establecidos en
la organizacion?




Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Del Instrumento Escala
Conceptual Operacional Valorativa
Es el estado El Compromiso  Identificacion 1. ¢Se identifica con la organizacion por la formacion y Ordinal
0 proceso instrumento Afectivo con la el apoyo recibido en la misma?
psicolégico que medira Organizacion 2. ¢Su identificacion con la organizacion hace
enlacual el lavariable de acrecentar su deseo de seguir perteneciendo a la
colaborador  compromiso misma?
se siente organizacion 3. ¢Laempresa le ayudado tanto que toma los
identificado al esun objetivos organizacionales como suyos?
con la cuestionario Involucramie 4. ¢Su vida laboral en la organizacion gira en funcion a
organizacion  que consta nto con la la visién, misién y valores de esta?
tanto ensus  de 18 items Organizacion 5. ¢Su involucramiento en la organizacion le genera el
_ metas como que deseo de seguir perteneciendo a la misma?
g enotros  considera las 6. ¢Usted y su familia valoran mucho a la organizacion
2 aspectos que  siguientes y se sienten parte de esta?
§ ~esten dimensiones:  compromiso Percepcion 7. ¢Antes de dejar a la compafiia analizaria el costo —
< involucrados  compromiso de de las beneficio para usted y su familia?
o directamente afectivo, Continuidad alternativas 8. ¢Las alternativas en el mundo laboral le resultan
) con esta. compromiso atractivas al momento de dejar la organizacién?
2 .de ., 9. ¢Laempresa para usted es una alternativa mas de
= Meyer y continuacion trabajo como muchas otras?
° Allen (1997) y Inversion en  10. ¢ Siente que ha invertido mucho en la organizacion
g comprotmlso la por lo tanto esto le genera una necesidad de
S normativo. organizacion continuar en la misma?
11. ¢Lainversiéon que ha hecho de tiempo y aprendizaje
en la organizacion son tan fuertes que no dejaria a
la misma?
12. ¢ Siente que la organizacion ha invertido recursos y
tiempo en usted?
Compromiso La lealtad 13. ¢Su lealtad hacia la organizacién es muy grande
Normativo por lo que no dejaria la organizacion?
14. ¢Su lealtad a la empresa en la respuesta a lo bien
gue lo ha tratado la organizacion?
15. ¢ Si consiguiera una mejor oferta de trabajo no

dudaria en dejar la empresa?




Sentimiento  16. ¢En funcion a lo que la empresa ha invertido en
de obligacion usted, es que se siente en el deber de permanecer
en la misma?

17. ¢Por lo mucho o poco que ha invertido la
organizacion es que usted nunca cambiaria la
empresa?

18. ¢ Constantemente se dice a si mismo lo obligado
gue esta con la empresa por todo el bienestar que
le da?




Anexo 02: Matriz de Consistencia

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicas e Instrumentos

Problema general

PG: ¢(Cuél es la relacion del plan de salario
emocional y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la empresa Agrobien
SAC.2022?

Problemas especificos:

PE1: ;,Cémo se relaciona el desarrollo
profesional y relacional con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.20227?

PE2: ¢ Como se relaciona la conciliacion
familiar y personal con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022?

PE3: ¢ Cémo se relaciona la Compensacién
Psicolégica con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.20227?

Disefio de investigacion

Disefio de investigacion
El disefio que optamos en la investigacion es
no experimental transversal — correlacional

m r
\ T
V2
Donde:

m  : AGROBIEN

V.1 : Salario Emocional

V.2 : Compromiso Organizacional
r : Relacion

Objetivo general

Medir el grado de relacién entre el plan de
salario emocional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022

Objetivos especificos

OEZ1: Establecer la relacion entre el desarrollo
profesional y relacional con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022

OEZ2: Establecer la relacion entre la conciliacion
familiar y personal con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022

OE3: Establecer la relacion entre la
Compensacion Psicolégica con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la
empresa Agrobien SAC.2022

Poblaciéon y muestra

Poblacién
La poblacion estéd conformada por los 08
colaboradores de la empresa Agrobien SAC

Muestra

El tipo de muestra es muestra Censal, es decir,
por lo que la poblacién es reducida se tomaran
en cuenta todo los elementos.

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el plan de salario emocional y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Agrobien SAC.2022

Hipotesis especificas
HE1: Existe una relacion significativa entre el desarrollo profesional y

relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la

empresa Agrobien SAC.2022

HEZ2: Existe una relacion significativa entre la conciliacion familiar y

personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la

empresa Agrobien SAC.2022

HES3: Existe una relacién significativa entre la Compensacion

Psicoldgica con el compromiso organizacional en los colaboradores de

la empresa Agrobien SAC.2022

Variables y Dimensiones

Variables Dimensiones
Sala_no | Desarrollo Profesional y
Emociona Relacional
Salario Emocional Coaching

Plan de Carrera

Compromiso Afectivo

Compromiso
Organizacional

Compromiso de
Continuidad

Compromiso Normativo

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario




Anexo 03: Instrumentos y Validacion de Instrumentos

Cuestionario de salario emocional

A continuacion, se presenta un cuestionario de preguntas que permitiran hacer una
descripcion de cdmo se percibe usted a la organizacion en evaluacion en cuanto al
salario emocional. Para ello es necesario responder con la mayor sinceridad a cada
una de las preguntas elaboradas de acuerdo a su criterio considerando la siguiente

escala:

[EEN

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

wWiN

[O20F5

Marcar con un (X)

1. Sexo
- Masculino ()
- Femenino ()
2. Edad
- Entre0al8afos ()
- Entre 19 a 36 aflos ( )
- Entre 37 a 60 afios ( )
3. Tiempo
- Entrelabafos ()
- Entre 6 a 10 afios ( )
- Entre 11 a 15 afos ( )
4. Grado de Instruccion
- Secundaria ( )
- Técnico ()
- Universitario ( )
- Otro ()
5. Estado Civil
- Soltero/a ()



- Casado/a ()
- Divorciado/a ( )
- Conviviente ()
6. Cargo
- Gerente General ( )
- Sud gerente de Comercializacion ()
- Encargado de ventas y Almacén ()
- Asistente de ventas ( )
- Asesor Técnico ( )
- Encargado de Area Contable ( )

- Asistente de Gerencia ( )

Responda a las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas e incorrectas.

N° ftems 112 3|45

D1.Desarrollo Profesional y Relacional

11. Formacién continua

1 | ¢La empresa lo capacita continuamente para potenciar sus
habilidades?
2 | ¢Laformacidn que recibe cubre sus expectativas?

3 | ¢Laformacién que recibe por parte de la institucion le
permite aspirar a otras posiciones en la empresa?
12. Coaching

4 | ¢Recibe coaching en la compafiia como una estrategia para
apoyarlo tanto en lo personal como profesional?

5 | ¢Sicomete algun error en los procedimientos se le da una
oportunidad de recibir la retroalimentacion necesaria?

6 | ¢Ante cualquier situacién se le aconseja para que haga
mejor su trabajo?

13. Plan de carrera

7 | ¢La organizacion le ofrece un plan de carrera atractivo para
usted?

8 | ¢Los planes de carrera de la organizacién promueven el
reclutamiento interno?

9 | ¢En su consideracion los planes de carrera de la empresa
son atractivos?

D2. Conciliacién familiar y personal




I11. Trabajo flexible

10 | ¢La organizacion le ofrece oportunidades de realizar trabajo
flexible?

11 | ¢Sitienes problemas en casa existe la posibilidad que haga
trabajo remoto?

12 | ¢Situviera alguna actividad familiar en horas de trabajo la

empresa le da la opcion de asistir?

12. Oportunidades de recreacion

13 | ¢La organizacién propone estrategias de integracion
familiar?

14 | ¢En la empresa existen actividades para sus hijos?

15 | ¢La compaiiia le brinda beneficios con otras empresas de

recreacion para que pueda asistir con sus familiares?

D3. Compensacién psicolégica

I11. Retos profesionales

16 | ¢La organizacion le plantea constantemente nuevos retos
laborales?

17 | ¢La empresa constantemente lo esta retando a desarrollar
nuevas labores?

18 | ¢La empresa desarrolla sus competencias para asumir

nuevos retos?

12. Reconocimientos

19 | ¢La organizacién le otorga reconocimientos por su
desempefio laboral?

20 | ¢ Por logro de objetivos usted recibe algun tipo de
reconocimiento?

21 | ¢Los reconocimientos que otorga la empresa son atractivos?

13. Autonomia

22 | ¢La organizacion le da cierta autonomia para tomar
decisiones en su quehacer laboral?

23 | ¢En alguna situacién presentada usted puede tomar
decisiones?

24 | ¢Los niveles de autonomia ya estan establecidos en la

organizacion?




Cuestionario de compromiso organizacional

Responda a las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas e incorrectas.

N° items 112 |3 |45

D1. Compromiso Afectivo

I1. Identificacién con la Organizacion

1 | ¢Se identifica con la organizacion por la formacion y el apoyo
recibido en la misma?

2 | ¢Suidentificacion con la organizacion hace acrecentar su
deseo de seguir perteneciendo a la misma?

3 | ¢La empresa le ayudado tanto que toma los objetivos
organizacionales como suyos?

12. Involucramiento con la Organizacién

4 | ¢Suvida laboral en la organizacién gira en funcién a la vision,
misidn y valores de esta?

5 | ¢Suinvolucramiento en la organizacion le genera el deseo de
seguir perteneciendo a la misma?

6 | ¢Ustedy su familia valoran mucho a la organizacién y se
sienten parte de esta?

D2. Compromiso de Continuidad

I11. Percepcion de las alternativas

7 | ¢Antes de dejar a la compafiia analizaria el costo — beneficio
para usted y su familia?

8 | ¢Las alternativas en el mundo laboral le resultan atractivas al
momento de dejar la organizacion?

9 | ¢La empresa para usted es una alternativa mas de trabajo
como muchas otras?

12. Inversion en la organizacion

10 | ¢Siente que ha invertido mucho en la organizacién por lo tanto
esto le genera una necesidad de continuar en la misma?

11 | ¢Lainversion que ha hecho de tiempo y aprendizaje en la
organizacion son tan fuertes que no dejaria a la misma?

12 | ¢Siente que la organizacién ha invertido recursos y tiempo en
usted?

D3. Compromiso Normativo

11. La lealtad

13 | ¢Su lealtad hacia la organizacién es muy grande por lo que no
dejaria la organizacion?

14 | ¢Su lealtad a la empresa en la respuesta a lo bien que lo ha
tratado la organizacion?

15 | ¢Si consiguiera una mejor oferta de trabajo no dudaria en dejar
la empresa?




I12. Sentido de obligacion

16 | ¢En funcion a lo que la empresa ha invertido en usted, es que
se siente en el deber de permanecer en la misma?

17 | ¢Porlo mucho o poco que ha invertido la organizacion es que
usted nunca cambiaria la empresa?

18 | ¢ Constantemente se dice a si mismo lo obligado que esté con
la empresa por todo el bienestar que le da?




Anexo 04: Base de datos

V1 Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente TOTAL Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmen | TOTAL
en desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo en desacuer ni en acuerd te de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo do desacuerdo 0 acuerdo
P1 - - 2 4 2 8 - - 25.0% 50.0% 25.0% 100%
P2 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 12.5% 100%
P3 - - 5 3 - 8 - - 62.5% 37.5% - 100%
P4 - - 1 5 2 8 - - 12.5% 62.5% 25.0% 100%
P5 - - 3 5 - 8 - - 37.5% 62.5% - 100%
P6 - - - 6 2 8 - - - 75.0% 25.0% 100%
P7 - - 3 2 3 8 - - 37.5% 25.0% 37.5% 100%
P8 - - 1 5 2 8 - - 12.5% 62.5% 25.0% 100%
P9 - - 5 3 - 8 - - 62.5% 37.5% 100%
P10 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 12.5% 100%
P11 - - - 2 6 8 - - - 25.0% 75.0% 100%
P12 - - 1 4 3 8 - - 12.5% 50.0% 37.5% 100%
P13 4 2 1 1 8 50.0% - 25.0% 12.5% 12.5% 100%
P14 1 6 1 - - 8 12.5% 75.0% 12.5% - - 100%
P15 5 1 2 - - 8 62.5% 12.5% 25.0% - - 100%
P16 - 1 5 2 8 - - 12.5% 62.5% 25.0% 100%
P17 - - - 6 2 8 - - - 75.0% 25.0% 100%
P18 - - 3 4 1 8 - - 37.5% 50.0% 12.5% 100%
P19 - - 2 5 1 8 - - 25.0% 62.5% 12.5% 100%
P20 - - 1 2 5 8 - - 12.5% 25.0% 62.5% 100%
P21 - - - 7 1 8 - - - 87.5% 12.5% 100%
P22 - - - 6 2 8 - - - 75.0% 25.0% 100%
P23 - - - 5 3 8 - - - 62.5% 37.5% 100%
P24 - - - 7 1 8 - - - 87.5% 12.5% 100%




V2 | Totalmente En Ni de De Totalmente | TOTAL | Totalmente En Ni de De Totalmente | Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni acuerdo | de acuerdo en desacuerdo | acuerdo ni | acuerdo | de acuerdo en
desacuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
P1 - - - 6 2 8 - - - 75.0% 25.0% 100%
P2 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 12.5% 100%
P3 - - - 2 6 8 - - - 25.0% 75.0% 100%
P4 - - 6 1 1 8 - - 75.0% 12.5% 12.5% 100%
P5 - - - 6 2 8 - - - 75.0% 25.0% 100%
P6 - - 2 5 1 8 - - 25.0% 62.5% 12.5% 100%
P7 1 - - 7 - 8 12.5% - - 87.5% - 100%
P8 - - 2 5 1 8 - 25.0% 62.5% 12.5% 100%
P9 - 5 3 - - 8 - 62.5% 37.5% - - 100%
P10 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 12.5% 100%
P11 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 75.0% 100%
P12 - 1 - 6 1 8 - 12.5% - 75.0% 12.5% 100%
P13 - - 2 5 1 8 - 25.0% 62.5% 12.5% 100%
P14 - - 1 7 - 8 - - 12.5% 87.5% - 100%
P15 - - 2 5 1 8 - - 25.0% 62.5% 12.5% 100%
P16 - - 1 6 1 8 - 12.5% 75.0% 12.5% 100%
P17 - - - 7 1 8 - - - 87.5% 12.5% 100%
P18 - - 1 6 1 8 - - 12.5% 75.0% 12.5% 100%




Anexo 05: Validacion de instrumento de investigacion mediante juicio de
expertos

ﬁ UNIVERSIDAD César VAaLLeso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto  : Castillo Salazar Regner Nicolas

Institucién donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario de Salario Emocional
: Bach. Arce Nuiez Hilda Raquel

Bach. Menor Vilchez Yessica Elisabet

Il ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE(5)
[ CRITERIOS INDICADORES 172713
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre |a variable: SALARIO EMOCIONAL en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolﬁ%ico. innovacién vy legal inherente ala variable:
SALARIO EMOCIONAL
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operacjonal y qonceptqal respecto a la ya'riab!e, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
INTENCIONALIDAD y responden a |os objetivos, hipétesis y variable de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento
CONSISTENCIA ermitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
COHERENCIA | ;2da dimension de la variable: SALARIO EMOCIONAL
: La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLGGIA propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA i%’astrrzfec:tlgr'l de los items concuerda con la escala valorativa del
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Moyobamba, 01 de marzo 2022




ﬁ UNIVERSIDAD César VarLrLeso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Castillo Salazar Regner Nicolas

: Universidad César Vallejo

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario de Compromiso Organizacional

: Bach. Arce Nuiiez Hilda Raquel

Bach. Menor Vilchez Yessica Elisabet

Il ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

[ CRITERIOS

EXCELENTE (5)

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
infformacién ~ objetiva  sobre la  variable: cOMPROMISO
ORGANIZACIONAL en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente ala variable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de
cada dimensién de la variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

8

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

V.

PROMEDIO DE VALORACION:

Moyobamba, 01 de marzo 2022




ﬁ UNIVERSIDAD Cosan Vawisio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Espinoza Bazan Betty L«ha'na

Institucion donde labora Universidad Particutar de Chiclayo
Especialidad Magister en Administracion de Empresas
Instrumento de evaluacion Cuestionano de Salano Emocional

Autor del instrumento Bach. Arce Nufez Hilda Rague!

Bach Menor Vilchez Yessica Elisabet

.  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

[_CRITERIOS | INDICADORES i v — [ATZTST4TE]
CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de X
R ambiguedades acorde con I0s sujelos muéstraies | ™}
Las mstrucciones y los items del instrumento permiten recoger 1a |
OBJETIVIDAD nformacion objetiva sobre la vanable: SALARIO EMOCIONAL en todas X
_ Sus gimensiones en indicadores conceptuales y operacionales | |
" El mstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD | cientifico w%co innovacion y legal inherente ala varable w X
SALARIO EMOC |

| Los items del instrumento refiejan organicidad logica entre 1 | |

ORGANIZACION Ideﬁmoén operacional y conceptual respecto a ia vanable, de [ ’
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las hipbtesis, |

. | _problema y objetivos de la investigacion. 41

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y ‘calidad | X

_acorde con la vanable dimensiones e indicadores i
Los items del nstrumento son coherentes con el tipo de nvestigacion

| Yy responden a los objetivos, hipotesis y vanable de estudio

\ | ammmnserecqaamésdobslwmsounsan

‘ CONSISTENCIA | permitird analizar, descnbir y explicar la realdad. motivo de la X

lNTENClONALIDAD

) | Los items del instrument elacion con los indicadores de | !
os items del ns 0 expresan r con los | res |
COHERENCIA | cada dimension de [ vanable SALARIO EMOCIONAL [ -
| Lareiacion entre la técrica y el instrumento propuestos responden al
| METODOLOGIA + propésito de 1a ir 60, d tecnoldgico e innovacién X
PERTINENCIA |L La redaccion de los nems concuerda con la escala valorativa del | X ‘

nstrumento. B
PUNTAJE TOTAL 48
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vahdo cuando se Liene un puntaje Minmo de 41 “Excelente”, sin embargg

un puntaje menor al antencr se cons«dera al instrumento no valido i aphcable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
E! Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Moycbamba. 01 de marzo 2022



ﬁ UNIivERSI0AD Covan Voo

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES
Apelidos y nombres cel expens Espinoza Bazan Betty Likana

Institucdn dondo labora Unwversidad Particutar de Thciayo
Especialicac Magister en Adminisiracion de Emgrosas
Instrumento de evaluacon Cuastonano de Compromeso Organzaconal
Autor dal mstrumento Bach Arce Nuflez Hilda Raguel

Bach Menor Vilchez Yessica Eisabet

VL. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (J) BUENA(4) EXCELENTE(S)

CRITERIOS = _INDICADORES = [1T2]3]4]18;
CLARIDAD Los items £3tn rodactados Con lenguaje Spropeaao y Kre G0 | x
WMymmummmmu

CRIETIVIDAD  MOMmacdn  otyetva  sobfe 1@ vanable  COMPROMISO
ORGANZACIONAL €N 10035 U5 (Mensiones on  INaICadores |

E1 nstrumento demuestra viencia acorde con of CoNOCIMENto

ACTUALIDAD mm y legal inhorente ata vanable | X
COMPROMISO OR! | WS 1PN I

'Luim;wmmwmmu: |
Gefrucdn  op -y... 2 la vanabie. do | \
ORGANIZACION MANSrS Que PerMiten hacer mww.uw ;x
S . _problema y otjetivos ce la 5504
SUFICIENCIA LOS iems dal mstrumento son sulclentds en canticad y cakdad
BCOMEH CON 18 VANIDI, CHNIONSIONES € INDCIINDS

P ———

X

LOs itoms dof INstrumento son mwﬂmcow
INTENCIONALIDAD | & g soonden a los obyetvos, hipdlesis y vanable Ge estudio x

La nformacdn Que se recola a Yaves do 1os iterns deol nstrumento
CONSISTENCIA  pormmtrd anghzar, descndir y expicar 13 reahcad, motvo de R
_investigacidn | Ebt] I N A0 )
COMHERENCIA L“W“W”WVMWMMQI x

: _ C3a 3mMension 00 la vatabie COMPROMISO ORGANZACIONAL
METOOOLOGIA ummumwmmmmm X
Proposito oe la Nveshgacidn, esarnolio 1ecNoldgico & NNovaciin. 4
AEATIEASA L8 recaccdn ce los ems concuerca con 1o escala valorstiva del %
sy ety -nm | . . |
s PUNTAJE TOTAL | 49
{Nota Teneren A que & o% vihio NGO S0 HeNe UN PUNie MIinemo o6 41 m SN embdargo
Un puntaje Mencs 3 antendr se Contdend al NStrumento NO vaido ni apicabie) -
VILOPINION DE APLICABILIDAD

£l Instrumento cumpie con los Roquisitos para su aplicacon

Viil.  PROMEDIO DE VALORACION:




UNIVERSIDAD Crsan VAo

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto . Guadalupe Malca Rosme;y Orfilia

Institucion donde labora

Chidayo
Especiahdad Magister en Administracion de Negocios
Instrumento de evaluacién Cuestionario de Satano Emocional
Autor del instrumento Bach. Arce Nufiez Hilda Raquel

Bach, Mener Vilchez Yessica Elisabet

I.  ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

MUY DEFICIENTE (1)

[ CRITERIOS | INDICADORES

1T2]3

Coordinadora Administrativa en Direccidn — Universidad Particular de

1478E]

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con 10 sujetos mudstrales.

OBJETIVIDAD
o

ACTUALIDAD

| roremon ¢

Los items del instrumento refiejan organicidad ldgica entre la

ORGANIZACION |

SUFICIENCIA

| INTENCIONALIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger Ia
informacion objetiva scbre la variable: SALARIO EMOCIONAL en todas

“El Instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimeento
cientifico, lecnologooo nnovacidn y legal inherente ala variable
ALARIO E

cefinicién operacional y conceptual respecto a la vanable. de
| manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,

| problema y objetivos de la investigacion

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y cahdad
|_acorde con la vanable, dimensiones e indicadores.

"Los items del instrumento son coherentes con el lipo de investigacion |
y responden a los objetivos, hipotesis y vanable de estudio

CONSISTENCIA

COHERENCIA
METODOLOGlA
PE R'nNENCIA

"La informacién que se recoja 8 través de los items del instrumento

permitird analizar, descnbir y exphcar la realidad motivo de la
| Investigacitn.

Los items del instrumento ¢ OXM relacién con I0s indicacores de |

La relacion entre la técnica y el nstrumento Propuestos responden al
__propdsito de la investigacién. desarmolio tecnoldgico e innovacion

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa dol
| instrumento R RO S
PUNTAJE TOTAL

un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no vahdo ni aplicabie)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

1

l

CLAD N°® 23956

Moyobamba, 01 de marzo 2022



UNIVERSIDAD Cisan VaLweio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Guadalupe Malca Rosmery Orfilia

Institucién donde labora Coordnadora Administrativa en Direccién — Universidad Particular de
Chiciayo

Especialidad Magister en Administracion de Negocios

Instrumento de evaluacion Cuestonano de Compromiso Organizacional

Autor del instrumento Bach. Arce Nuhez Hilda Raquel

Bach Menor Vilchez Yessica Elisabet

VI.  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

___CRITERIOS | ~__INDICADORES 17273 ;‘m‘
|
T

LJ

CLARIDAD Los items estdn recactados con engua,e apropiado y lore de
ambiguedades acorde con 10s sujetos muéstrales
Las instrucciones y los items del instrumento pemiten recoger la
| informacidn  objetiva sobre  la  variable. COMPROMISO | X
| ORGANIZACIONAL en todas sus dimensiones en indicadores w
| conceptuales y operacionales,
| El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD oemiflco zemocogwcm ::on y legal inherente ala variable [ X

OBJETIVIDAD

—

—

i Los items del instrumento refiejan orgamicidad logica entre ia [

ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual respecto @ i@ vanable, de X

manera que pemiten hacer inferencias en funcidn a las hipbtes:s,

| problema y objetivos de la investigacion

SUFICIENCIA | Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad | | | X
|_acorde con la varnable, dimensicnes e indicadores.

——
lNTENC'ONALlDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de anvostngwm X ;
X

| —

y responden a Ios objetivos. hipélesis y vanable de estudio | | |

am"twanuesereoo,aalravésdelositemsoennsummo, [ | i
CONSISTENCIA | permitra analizar, describir y explicar |a realidad, motivo de 1a | ‘ |
| mvestigacion. :
COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores oo | | | x
% | cada dimensién de la vanable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL | N - ‘
METODOLOGIA La relacion entre la téenica y el instrumento propuestos responden al | ‘ X
> propdsito de la investgacitn, desarmolio tecnolégico e innovacidn 1
La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa del |
__PERT:NENCIA | instimento. D “ x
“PUNTAJETOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento &s vahdo cuando se tiene un puntaje minsmo de 41 “Excelente”. sin embarpo‘

un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no valide ni aplicable)

VILOPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

Vil.  PROMEDIO DE VALORACION:
MBA Lic. Maks

CLAD N° 23956

Moyobamba, 01 de marzo 2022



Anexo 06: Carta de aceptacion de la empresa

AGROBIEN S.A.C.
Grupo Agrobien S.A.C.

U il 2 e e 00 630211

“ano del Bicentenario del Peru: 200 afos 0e Independencia”

?_é‘ag';TO: AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DEL PROYECTO DE
|

Yo Alex Milton va C«dova dentficado con DNI 40045459(1& dirijo a usted
os gentilmente y al mismo tiempo para maniféstar mi total
MENOR VILCHEZ,
cada con DNI 7 ; : EZ. identificada
DNI 72218257 - i ol ttulacion la
pecialidad de ASfminisiRgc: s, realicen |
[ : IONAL PAR

Jaén, 20 de octubre de 2021

ALBRLIEN S AL Lo Corsraw Totxr Cole Marnm ! Cmbdle N7 Tren
Sopamd T Seets Bows 22U S e



