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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo medir el grado de relación entre el 

plan de salario emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de 

la empresa Agrobien SAC.2022. El tipo de investigación fue de tipo aplicada, de 

diseño no Experimental transversal – correlacional. Asimismo el recojo de 

información es mediante la técnica encuesta y teniendo como instrumento el 

cuestionario de tipo escala Likert ,  para la población se tomó a los 8 colaboradores 

de la empresa. Se obtuvo como resultado Sí existe una relación significativa entre 

el Plan de Salario Emocional y el Compromiso Organizacional en los colaboradores 

de la empresa Agrobien SAC.2022, con una la correlación de Pearson tenemos un 

0.813, donde consideramos una correlación 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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I. INTRODUCCIÓN

Para comprender uno de los cambios más resaltantes dentro del mundo laboral, es 

necesario hablar del elemento más importante en una organización, su personal. 

Desde inicios del siglo XXI, la relevancia de este concepto ha sido cada vez más 

notoria por lo que hacemos referencia al denominado “salario emocional” cuya 

definición en simples términos sería facilitar a los empleados otros beneficios 

adicionales a los económicos que logren generar comodidad dentro de la 

organización (Egea, 2021). Para aquellas instituciones cuyo objetivo es mantenerse 

competitivas dentro del mercado, deben buscar la retención 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 año 2015, se menciona que esta región 

mantiene el 72% de compromiso en los últimos cinco años por parte de los 

empleados quien ha visto una mejoría superior a la de las otras regiones siendo 

uno de los movimientos más positivos en la dimensión de Gestión de Desempeño 

y Empoderamiento/ Autonomía, 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 capacitación, así como el nuevo tipo de liderazgo en la gerencia, la 

remuneración y el compromiso organizacional. 

Analizando los datos obtenidos y antes mencionados podemos afirmar que en los 

últimos años uno de los aspectos más 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 

conexión más allá de lo laboral con sus colaboradores. 

Dentro de este contexto, expresamos parte de la realidad de la persona jurídica 

denominada Agrobien SAC que cuenta con 08 trabajadores donde desde inicios 

del año 2020 se ha notado un cambio de actitud significativo en los colaboradores 
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incluyendo disminución en su ritmo de trabajo, la falta de interés al momento de 

desarrollar una actividad encargada, una actitud de fácil distracción; llegando a la 

necesidad de imponer mayor presión y control para que las acciones se puedan 

realizar y se logren las metas establecidas, esto genera una tensión notable y 

malestar en el ambiente laboral. En lo explicado anteriormente se puede deducir la 

falta de compromiso laboral presente en la organización, por lo que se busca 

conocer el grado de relación del plan de salario emocional que permita fortalecer el 

compromiso organizacional y se pueda revertir la situación.  

Por lo tanto, como resultado de la existencia de la problemática antes mencionada 

se plantea lo siguiente ¿Cuál es la relación del plan de salario emocional y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022?. En cuanto a los problemas específicos tenemos ¿Cómo se relaciona 

el desarrollo profesional y relacional con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa Agrobien SAC.2022?, ¿Cómo se relaciona la 

conciliación familiar y personal con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa Agrobien SAC.2022?, ¿Cómo se relaciona la 

Compensación Psicológica con el compromiso organizacional en los colaboradores 

de la empresa Agrobien SAC.2022? 

La justificación de este trabajo es mediante los siguientes puntos de vista: A nivel 

teórico esta investigación está orientada a la definición de las variables en estudio, 

mediante las diversas aportaciones propias y las teorías empleadas que nos van a 

permitir generar nuevos conocimientos sobre las distintas dimensiones del 

compromiso organizacional y su relación con un plan de salario emocional. Con 

respecto a lo práctico estarán basados en el análisis a los resultados que se 

obtengan del estudio  que nos permitirá medir el grado de relación entre las 

variables en estudio que busquen mejorar la relación empresa – colaborador de la 

población en estudio. A nivel metodológico, los instrumentos que se usarán para la 

recolección de datos serán presentadas con el aval de profesionales en la materia 

que asegurarán la confiabilidad de estos. Por último, a nivel social este estudio es 

relevante porque la población en estudio será beneficiada en la nueva relación con 

la organización. 
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De ahí la determinación de nuestro objetivo general: Medir el grado de relación 

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 específicos: Establecer la relación entre el desarrollo 

profesional y relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de 

la empresa Agrobien SAC.2022, Establecer la relación entre la conciliación familiar 

y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 

Agrobien SAC.2022, Establecer la relación entre la Compensación Psicológica con 

el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022 

Finalmente se plantea como hipótesis general: Existe una relación significativa 

entre el plan de salario emocional y el compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa Agrobien SAC.2022, dentro de las específicas 

tenemos H1: Existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y 

relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 

Agrobien SAC.2022. H2: Existe una relación significativa entre la conciliación 

familiar y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la 

empresa Agrobien SAC.2022. H3: Existe una relación significativa entre la 

Compensación Psicológica con el compromiso organizacional en los colaboradores 

de la empresa Agrobien SAC.2022.   
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II. MARCO TEÓRICO  

 

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

ámbitos posibles tanto internacional, nacional, local 

En el ámbito internacional, tenemos a Chóez y Vélez (2021) quienes en su trabajo 

de investigación realizada en la provincia de Manibí, Ecuador; el cual tiene como 

objetivo el análisis de la motivación laboral y su relación con el compromiso 

organizacional en la escuela de conducción Sportmancar, cuyo estudio es 

descriptivo explicativo de diseño no experimental que hacen una recolección de 

información mediante la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado la 

afirmación de la importancia del compromiso organizacional como herramienta de 

gran relevancia para el éxito de las organizaciones, y haciendo la recomendación 

de que se debe garantizar al colaborador un estado de motivación alto con fines 

institucionales para generar e incentivar el sentimiento de compromiso colaborador 

– organización.  

Del mismo modo, los autores Salvador et al. (2021) realizaron un artículo cuyo 

objetivo fue diseñar un instrumento para poder medir el salario emocional. El tipo 

de estudio aplicado es de enfoque cuantitativo, con un tipo de diseño no 

experimental y transversal. Un aspecto importante a destacar es la caracterización 

que usaron para el estudio de la variable basándose en la edad, el género, los años 

de antigüedad en la organización. Se concluye en la reafirmación acerca de la 

inserción del salario emocional, aplicando estrategias que brinden atención a la 

fuerza laboral de forma personalizada, en base a sus emociones del ámbito laboral 

ante la presencia del COVID-19. Es de vital importancia mencionar que se creó un 

instrumento en base a cuatro actividades para validar el instrumento, siendo la 

primera la validación del contenido mediante las definiciones operacionales y 

conceptuales, la segunda y tercera fueron la validación y cálculo para obtener la 

fiabilidad del instrumento; el último de los pasos fue la aplicación del instrumento 

en la muestra ya seleccionada. 

Como señala Prieto et al. (2018) en su artículo que tiene como objetivo desarrollar 

un modelo de gestión del compromiso organizacional en las distintas preparatorias 

públicas y privadas en el Departamento de Educación Media Superior de 
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Chihuahua. El estudio de esta investigación 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 aplicó una 

encuesta. Los resultados obtenidos muestran un fuerte compromiso organizacional 

en dos dimensiones específicamente afectiva y normativa; los autores recomiendan 

el diseño de estrategias para el incremento del compromiso calculado, mediante 

los bonos económicos, premios y otros que impacten directamente con las finanzas 

del colaborador. 

Desde el punto de vista de Ávila (2021) expresado en la tesis con el objetivo general 

de determinar los efectos del Salario Emocional en la Satisfacción Laboral dentro 

de la empresa ya mencionada. El diseño de investigación fue empírico – analítico, 

de investigación no experimental transversal para ello se utilizó el método 

cualitativo, se realizó la aplicación de dos cuestionarios a una muestra de 80 

servidores públicos; cuyos resultados revelan la significativa relación que existe 

entre el Salario Emocional y la Satisfacción Laboral. Dentro de los resultados 

obtenidos se destaca que la satisfacción laboral es superior en los colaboradores 

menor a 10 años de labores en la institución. 

El último 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 medición de su 

efectividad de las políticas que buscan generar el bienestar laboral. En su diseño 

de aplicación fue cualitativo, análisis descriptivo, en una muestra de un total de 10 

compañías en Colombia. Frente a ello se realizó a cabo la búsqueda de 

documentación que permita establecer un panorama en donde se recomienda 

implementar las políticas necesarias de salario emocional en las organizaciones y 

procurar la profundización en la aplicación del concepto. 

Como señala Agreda y Monsalva (2020) en su proyecto de investigación 

desarrollado con la finalidad de proponer distintas estrategias del salario emocional 

que mejoren el compromiso organizacional de los colaboradores de la organización, 

el tipo de investigación es proyectiva con el diseño de estudio triangulo concurrente. 

La muestra estuvo definida por 30 de los colaboradores, mediante el uso de la 

técnica de la encuesta. Se llegó a la conclusión que existe un nivel medio de la 
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aplicación del salario emocional recomendando el trabajo en las dimensiones del 

desarrollo profesional, lograr el equilibrio entre la conciliación 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 continuación y normativo. 

Por otro lado, Terán y Pezo (2021) en su proyecto de tesis busca comprobar la 

correlación entre el compromiso organizacional y la actitud que se presente frente 

al cambio de personal, su estilo está basado en un enfoque cuantitativo, de nivel 

descriptiva y correlacional y de diseño 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 vínculo 

empresa – colaborador esto debido a que los trabajadores tienen como mínimo tres 

años de antigüedad y de alguna forma se han comprometido con los ideales 

organizacionales; otra de las conclusiones importantes es la referente a la 

dimensión afectiva donde indican que solo el  44% de los colaboradores no sienten 

un vínculo 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 relación entre el salario emocional y la retención del 

talento humano. Con un tipo de investigación cuantitativa, con diseño de 

investigación no experimental y de variables correlacionales. En donde se llegó a 

la conclusión positiva mencionando que la tasa de rotación a disminuido de 7% a 

5% en el último semestre durante el estudio, esto en base a la gestión que se realizó 

en cuanto a flexibilidad de horarios, opciones de trabajo remoto, reconocimiento por 

los distintos logros en la organización. Todo dentro de los parámetros establecidos. 

Teniendo en cuenta a Barron (2020) según lo expresado en su tesis de pregrado, 

cuyo objetivo fue determinar la existencia de una relación directa entre el salario 

emocional y la retención del personal en la empresa vitivinícolas de Pisco – Ica, el 

diseño de investigación fue descriptivo correlacional, con una muestra de 110 

trabajadores a quienes se les aplicó una encuesta con 61 preguntas. Los resultados 

obtenidos fueron que existe una relación directamente  entre ambas variables 

basándose al resultado de (Coef. Spearman = 0.799 y pvalor = 0.00 < 0.01) 
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En el último trabajo de investigación tomado como antecedente Valro et al. (2021) 

se realizó con el fin de poder determinar la relación existente entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral en los profesores de Espinar en Cusco. Se 

realizó en un enfoque cuantitativo en un diseño correlacional explicativo y de tipo 

no experimental en donde se trabajó con una población de diecinueve docentes 

pertenecientes a la IES Túpac Amaru, Espinar. Entre las conclusiones más 

destacadas se encuentra donde menciona que existe un alto nivel de cultura 

organizacional, el cual está caracterizado por el excelente ambiente laboral que 

existe entre todos los miembros de la institución y por la forma en la que afrontan 

los problemas.  

En referencia a las teorías relacionadas al salario emocional tenemos a Caro (2016) 

quien afirma que este concepto es una serie de prestación y distintos beneficios por 

parte de la organización para con el colaborador que va más allá 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 

rotación del personal y la falta de identificación con las metas y la cultura 

organizacional de la empresa. El autor hace mención a las recomendaciones que 

van a permitir la implementación del salario emocional basadas en la formación en 

valores organizacionales, actividades con formación en liderazgo; y también en el 

desarrollo de actividades culturales, la conciliación laboral y personal, asi como la 

flexibilidad laboral, las licencias y permisos extendidos. 

Con el refrán de “no todo se compra con dinero”, surge la definición 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 económico, 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 Minchán (2017) afirma que el salario emocional tiene 

un impacto directo en el colaborador como profesional, esto indica la importancia 

de la implementación 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 



 
 

8 
 

destacar la recomendación de la aplicación de beneficios que puedan ser tomados 

y enfrentados con los instrumentos académico profesionales para generar una 

mejoría en la gestión del talento humano en el nivel institucional. Finalmente los 

autores definen el salario emocional como el conjunto de factores y satisfactores 

que permitan lograr un bienestar en el colaborador que generando un desarrollo en 

todos los ámbitos de su vida. 

Frente a ello, se tendrá en cuenta tres dimensiones que se mencionarán a 

continuación y se describirá cada una de ellas; la primera dimensión 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 mostrará también la situación 

futura del colaborador en la organización en base a las opciones que este pueda 

acceder. Para Gómez (2011) los indicadores de evaluación  serán formación 

continua, coaching y plan de carrera. 

Según Sosa et al. (2017) la formación 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 organización, quienes deben responder 

a las necesidades de la organización y a los intereses de los trabajadores. El 

coaching para (Asociacioón Española de Coaching [ASESCO], 2018) es un proceso 

en el que el profesional acompaña a su colaborador en la ejecución de objetivos 

tanto personales como profesionales mediante una serie de herrramientas 

destacando entre estas el autoconocimiento  que permita la búsqueda de 

soluciones propias. Un Plan de carrera para Sepúlveda (2020) considera que existe 

una minimización de costos y tiempo requeridos para la capacitación de un 

personal, y también menciona que elaborar lineas de carrera en la organización 

influyen en los colaboradores en cuanto a su percepción de felicidad y satisfacción 

frente al trabajo que desarrollan. 

La segunda dimensión por describir es la Conciliación Familiar y Personal, la cual 

genera la sensación de calma y orden en las actividades para con la familia; los 

indicadores definidos para evaluar esta dimensión son: flexibilidad laboral y 

oportunidades de recreación. El primer indicador Flexibilidad laboral es considerada 
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como una de las tendencias en el mercado laboral, la cual está siendo vista como 

una alternativa para mejorar la productividad adiciona a esto (Ludeña, 2019) que 

este indicador es una de las estrategias más importantes para poder disminuir el 

desempleo en el mercado laboral. El segundo indicador Oportunidades de 

recreación lo podemos definir como salir de la rutina diaria de un individuo que viene 

realizando actividades laborales, como señala Cabezas et al. (2019) la recreación 

es un antídoto para lidiar con las dificultades de la vida diaria, el cual corresponde 

a la búsqueda de actividades individuales o familiares que generen un beneficio en 

la salud física y mental, es a la vez un tratamiento terapéutico que genera 

motivación para enfrentar con fuerza el porvenir. 

En cuanto a la tercera y última dimensión Compensación Psicológica es aquel que 

genera un sentimiento de utilidad, autonomía y sentido de reconocimiento como 

persona e identificación con la empresa. Dentro de esta última dimensión se 

evaluarán tres indicadores los retos profesionales, reconocimientos y la autonomía. 

Los retos profesionales son considerados según 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. Según 

Alfonso y Valencia (2018) el reconocimiento  mediante las prácticas sociales 

desarrolladas en la organización 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 último indicador es la 

autonomía, tal como lo menciona (Álvarez, 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 decisión por cuenta 

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

En cuanto a las teorías del compromiso organizacional según Peña et al. (2016) las 

empresas deben cuidar esta misma mediante el clima organizacional difundiendola 

para que así se tenga un interés por parte de los trabajadores y poder lograr el éxito 

de la organización; debido a que el principal motivo para que una empresa sea 

exitosa, es teniendo un capital humano motivado para que así pueda ir alcanzando 

sus objetivos y metas que se han propuesto. 



 
 

10 
 

Así mismo Alejandro et al. (2015) nos dice que el compromiso es el éxito de una 

organización ya que es el grado en que un empleado se identifica, por esto las 

organizaciones están tomando más 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 

que se van a desenvolver dentro de la organización y fuera las organizaciones. Esto 

se debe a que hoy en día las empresas buscan estar de acuerdo a lo que la 

sociedad les exige. Sin embargo en Perú se está logrando todo lo contrario debido 

a que se están haciendo contratos a plazo determinado e indeterminados y la 

tercialización generando inestabilidad e inseguridad en cualquier tipo de 

organización. 

En el estudio realizado por Perak (2016) menciona que el compromiso 

organizacional es el estado o proceso psicológico en la cual el colaborador se siente 

identificado con la organización 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 organización y el propio. Es por ello, que 

los siguientes autores proponen un modelo de compromiso organizacional de 3 

componentes: Compromiso afectivo, compromiso de continuación y compromiso 

normativo los cuales serán considerados las dimensiones para el desarrollo de esta 

variable.  

En la descripción de la dimensión compromiso afectivo para (Loli et al., 2015) es 

aquel que describe un compromiso más allá de lo laboral que el colaborador 

desarrolla hacia la organización, 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 evaluación serán la identificación con la 

organización y el involucramiento con la organización. 

La segunda dimensión es el compromiso de continuidad para (Ávila 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 organización implicaría costos financieros, adicionándole la presencia de la 
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incertidumbre psicológica que se genera al no poder encontrar otro empleo con la 

misma facilidad. Los indicadores de evaluación para esta dimensión será la 

percepción de las alternativas y la inversión en la organización. 

La tercera y última dimensión compromiso normativo para (Baez et al., 2018) es 

aquel que genera en el colaborador un compromiso al grado de que se siente 

obligado moralmente de pertenecer y de permanecer en la organización, cabe 

señalar 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 capacitación, y beneficios económicos. Ellos 

sienten que mientras no se haya cubierto la deuda, deben seguir permaneciendo 

en la organización como una retribución. Los indicadores que se usarán  son la 

lealtad y el sentimiento de obligación. 
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III. METODOLOGIA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: El presente estudio se desarrolló en un tipo de 

investigación aplicada porque se buscó conocer el estímulo que generó la   

variable salario emocional (variable independiente) en el Compromiso 

Organizacional (variable dependiente).  

Por otro lado, la investigación aplicada busca que el conocimiento se 

obtenga de manera inmediata, después de la aplicación del estímulo, 

además que esta investigación planteó encontrar la solución a un problema 

práctico desarrollado en un día cotidiano y del entorno (Muñoz, 2016). 

 

Diseño de Investigación: El diseño que se aplicó es no Experimental 

transversal – correlacional, (Hernández, 2018) describe las relaciones que 

existe entre dos o más variables en un determinado momento; adicionando 

también que no existió algún tipo de manipulación en las variables que se 

usaron en la investigación. En este sentido, el diagrama de este diseño sería: 

 

 

 

 

Donde: 

m      : AGROBIEN 

V.1   : Salario Emocional 

V.2   : Compromiso Organizacional 

r       : Relación 

3.2. Variables y Operacionalización  

Variable 1:Salario Emocional 

Definición conceptual: Para Rubio et al. (2020) el salario emocional es 

definido como un concepto compuestos por elementos extrínsecos e 

intrínsecos presentes en el trabajo que generan emociones, las cuales desde 

V1 

r m 

V2 
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la perspectiva de los colaboradores esperan que sean reconocidas en cada 

una de las experiencias vividas en el mundo laboral 

Definición operacional: La evaluación de la variable salario emocional fue 

con la técnica de la encuesta para la cual se utilizó como instrumento un 

cuestionario en escala ordinal. 

Dimensiones: Las dimensiones de esta variable son desarrollo profesional y 

relacional, conciliación familiar y personal y compensación psicológica. 

Indicadores: Los indicadores de esta variable son los siguientes: formación 

continua, coaching, plan de carrera, flexibilidad laboral, oportunidad de 

recreación, retos profesionales, reconocimiento y autonomía. 

Escala de medición: Se utilizó una escala de tipo ordinal debido a que se le 

otorgó la clasificación y orden necesarios a los datos presentados en el 

cuestionario.  

Variable 2: compromiso organizacional 

Definición conceptual: Para Coronado et al. (2020) este concepto se 

considera como un vínculo existente entre la organización y los trabajadores 

que puede ir incrementando con el paso del tiempo, y que además resulta 

atractivo desde el punto de vista del colaborador pues le genera una 

estabilidad laboral, representando una ventaja para ambas economías. 

Definición operacional: La variable compromiso organizacional fue evaluada 

mediante la técnica de la encuesta para la cual se utilizó 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: 

identificación con la organización, involucramiento con la organización, 

percepción de las alternativas, inversión en la organización, la lealtad, 

sentimiento de obligación. 

Escala de medición: Se utilizó una escala de tipo ordinal debido a que se le 

otorgó la clasificación y orden necesarios a los datos presentados en el 

cuestionario.  
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Según Hernández (2018) la población es definida como el total de las 

unidades que serán estudiadas, las cuales contienen las características 

necesarias para la realización del estudio; esta población pueden ser 

personas, objetos, algunos hechos o fenómenos. En este sentido, gracias a 

la información brindada por la empresa Grupo Agrobien SAC obtuvimos que 

la organización tiene 08 colaboradores quienes nos ayudaron con los 

instrumentos de recolección.  

Criterios de Inclusión: Se incluyó en la muestra a los colaboradores de la 

empresa Grupo Agrobien SAC entre hombres y mujeres que vienen 

trabajando en tiempo completo en la organización. 

Criterios de Exclusión: No se tuvo en cuenta a los colaboradores que 

desempeñan funciones temporales ya que ellos no tienen una convivencia en 

la organización. También, se excluyó a los colaboradores de la sucursal de 

Piura ya que esta recién se aperturó. 

3.3.2. Muestra  

Para Ñaupas et al. (2018)  la forma más correcta para definir a la muestra es 

como una porción de la población en donde se pueden mostrar todas las 

características necesarias para la investigación, esta fracción representativa 

permite la generalización de los resultados obtenidos. El tipo de muestra de 

la investigación es muestra censal donde todos las unidades en estudio fueron 

consideradas como muestra. 

Se consideró a los colaboradores de todas las áreas existentes en la 

organización pertenecientes a las sucursales de la ciudad de Jaén y San 

Ignacio, quienes tienen un mayor tiempo desempeñando labores en la 

organización. 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: Elaboración propia 

3.3.3. Muestreo: Se trabajó bajo el criterio de un muestreo aleatorio no 

probabilístico por conveniencia, que según (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 análisis: Se llevó a cabo en los colaboradores que tiene 

como mínimo un año de contrato laboral. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 

Según Hernandez y Duana (2020) las técnicas es un conjunto de 

procedimientos y reglas las cuales permiten a los investigadores a recolectar 

y registrar la información para establecer la relación que se tiene con el 

sujeto u objeto, para así poder dar respuesta a la pregunta de la 

investigación. Por lo que en este proyecto se utilizó la técnica de la encuesta, 

la cual se define según (Arias, 2020)  como una técnica que se realiza 

mediante el instrumento denominado cuestionario, está dirigido a las 

personas que van a participar, teniendo como propósito que el encuestado 

brinde la información. 

Para facilitar el proceso se utilizó como instrumento el cuestionario que 

según (Hernández et al., 2010) es definido como un conjunto de preguntas 

de una o más variables que se van a medir las cuales deben tener relación 

con el planteamiento del problema e hipótesis, siendo el contenido de las 

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

Encuesta  Cuestionario 
Variables de 

estudio 

los colaboradores 
de la empresa 

Grupo Agrobien 
SAC 

Fuente: Elaboración propia 

Para la evaluación del instrumento se usó 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 ítems presentados  ya sea en forma de afirmaciones o juicios mediante 

los cuales se pide la reacción de los participantes, esto quiere decir que se 

presenta cada afirmación solicitándole a la persona que pueda responder 

eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de la escala, asignándole un 

valor numérico (Matas, 2018).  

 

Se usó como instrumento un cuestionario que estuvo conformado en una 

primera parte por 24 ítems de la variable del salario emocional en las cuales 

se desarrolló tres preguntas por cada indicador de una determinada 

dimensión; de la misma forma la variable compromiso organizacional tiene 

18 ítems en donde se desarrolló dos preguntas por cada indicador 

correspondiente. Cada una de las interrogantes están escritas de manera 

clara y simple para que se pueda comprender fácilmente las preguntas y así  

 

Validez  

La validez de los instrumentos se realizó mediante la presentación de las 

definiciones tanto conceptual como operacional de las variables, los 

objetivos de la investigación, las dimensiones  de cada variable y de estas 

sus indicadores. Con respecto a la validación, este se obtuvo mediante el 

riguroso juicio de expertos quienes revisaron cada una de las fases del 

proceso de investigación, a fin de garantizar la calidad de los instrumentos. 

El número de expertos que fueron partícipes de la validación fue 03, 

considerando su experiencia y conocimiento en la materia de estudio. Ellos 

emitieron una valoración sobre su apreciación 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 válidos para 

su aplicación. 

Tabla 3. Validez de los instrumentos 

N° Nombres del 

experto 

Puntuación 

obtenida 

Grado 

académico 

Especialidad 

1 

 

2 

 

3 

 

Castillo Salazar 

Regner Nicolás 

Espinoza Bazán 

Betty Liliana 

Guadalupe 

Malca Rosmery 

Orfilia 

4.8 

4.7 

4.8 

4.9 

4.9 

4.8 

Doctor 

 

Magister 

 

Magister 

Gestión 

Pública y 

Gubernabilidad 

Administración 

de empresas 

Administración 

de negocios 

Fuente: Elaboración propia 

 

Confiabilidad 

La medida de confiabilidad se realizó mediante el alfa de Cronbach,  el 

mismo que asume los ítems que están altamente correlacionados entre sí. 

Cada enunciado se plante en forma interrogativa  y el valor más alto estuvo 

en la derecha (Totalmente de acuerdo) y el valor más bajo a la izquierda 

(Totalmente en desacuerdo). 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

  1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración 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 

que el contenido y criterio utilizado mostró resultados favorables y se pudo 

proceder al levantamiento de la información. 

Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 
Casos Válido 8 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 8 100.0 

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

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 5. Alfa de Cronbach 

Estadísticas de Fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

Alfa de 
Cronbach 
basada en 
elementos 

estandarizados 

N de 
elementos 

0.881 0.902 42 

Fuente: Programa SPSS 25 

3.5. Procedimientos  

En un primer lugar se le hizo llegar una carta de presentación dirigida al 

gerente general de la empresa Grupo Agrobien SAC para solicitar la 

autorización para poder aplicar las distintas herramientas para el desarrollo 

del trabajo. En el transcurso de la misma semana, llegó la respuesta 

afirmativa por parte del representante de la organización.  A continuación  se 

procedió a realizar los instrumentos de evaluación y a ser validado por juicio 

de los expertos, el cuestionario se realizó en formato Google Forms, para un 

mejor acceso. Una vez identificado a los colaboradores, se llevó a cabo el 

proceso de aplicación del instrumento; el cual se hizo en el transcurso de 
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dos días por motivos laborales. Cuando ya se recolectó la información se 

procedió a ingresar los datos al software SPSS 25, para el análisis 

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 estadístico SPSS 25.  Se hizo uso de la 

estadística descriptiva el cual representa los resultados en frecuencias y 

porcentajes. 

Del mismo modo, los resultados que se obtuvieron se realizaron mediante 

cuadros y tablas estadísticas, con el objetivo de generar una manera más 

práctica para expresar las características de la muestra de estudios. 

3.7. Aspectos éticos  

Esta investigación 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 sí mismo; se  ha cumplido con los principales 

lineamientos éticos y jurídicos tales como los derechos de autor, 

confidencialidad de la información por este motivo se aplicó 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 

investigación es de total veracidad y honestidad. Se cumplió con los 

principios éticos de la investigación con el fin de generar un trabajo que 

permita ser la base para las futuras investigaciones; así mismo la información 

que fue adquirida se utilizará únicamente para uso académico respetando la 

privacidad de los encuestados. 
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IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis Descriptivo 

Cuadro Sociodemográfico de la muestra 

Ítems Indicador N° % 

Género Masculino 5 62.5% 

Femenino 3 37.5% 

 
Edad 

 
Entre 19 a 36 años 

 
6 

 
75% 

 
 

Tiempo 
Trabajando 

Entre 37 a 60 años 2 25% 

 
Entre 1 a 5 años 

 
2 

 
25% 

Entre 6 a 10 años 2 25% 

Entre 11 a 15 años 4 50% 

Grado De 
Instrucción 

Técnico 2 25% 

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 Comercialización 1 12.5% 

Encargado de ventas y Almacén 1 12.5% 

Asistente de ventas 1 12.5% 

Asesor técnico 2 25% 

Encargado de Área Contable 1 12.5% 

Asistente de Gerencia 1 12.5% 

    

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: 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 años de 

edad y el 25% entre los 37 y 60 años de edad. El 25% de las personas vienen 

laborando entre 1 a 5 años, el 25% de las personas vienen laborando entre los 6 a 

10 años y finalmente, el 50% de las personas vienen laborando entre los 11 y 15 

años en la empresa. El 25% de las personas tienen grado de instrucción a nivel 

técnico y el 75% de personas tienen un grado de instrucción a nivel universitaria. 

Del mismo modo, el 37.5% de las personas están 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 comercialización, 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 área contable y finalmente el 12.5% en el cargo de 

asistente de gerencia. 

Tabulación en Spss25  

Tabla  6. Plan de salario emocional 

Variable 1: Plan de Salario Emocional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 2 25.0 25.0 25.0 

Alto 6 75.0 75.0 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: podemos observar que en la variable 1 que es Plan de Salario 

Emocional, en la agrupación 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 está en óptimas condiciones. 

Tabla 7. Desarrollo Profesional y Relacional 

Dimensión 1: Desarrollo Profesional y Relacional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 2 25.0 25.0 25.0 

Alto 6 75.0 75.0 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Como primera dimensión 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. Conciliación Familiar y Personal 

Dimensión 2: Conciliación Familiar y Personal 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 7 87.5 87.5 87.5 

Alto 1 12.5 12.5 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: En la siguiente interpretación para la dimensión de Conciliación 

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 

sensación de orden y calma entre sus actividades laboral y familiares no tiene la 

relación esperada en este momento. 

Tabla 9. Compensación Psicológica 

Dimensión 3: Compensación Psicológica 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Alto 8 100.0 100.0 100.0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: El porcentaje válido para esta dimensión es de 100%, esto significa 

que la Compensación Psicológica 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 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 3 37.5 37.5 37.5 

Alto 5 62.5 62.5 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la segunda variable en estudio el Compromiso Organizacional, 

tenemos el porcentaje válido de 37.5% en la escala regular, 62.5%, lo cual significa 

que el vínculo 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 

Dimensión 1: Compromiso Afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 1 12.5 12.5 12.5 

Alto 7 87.5 87.5 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: la dimensión de compromiso efectivo tiene un 12.5% en el nivel 

regular, un 87.5% en el nivel alto, donde podemos deducir que en su mayoría 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 

Dimensión 2: Compromiso de Continuidad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 6 75.0 75.0 75.0 

Alto 2 25.0 25.0 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

 

Interpretación: Para esta dimensión se observan como porcentajes válidos 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 opción el análisis de una nueva oferta laboral. 

Tabla 13. Compromiso Normativo 

Dimensión 3: Compromiso Normativo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Regular 1 12.5 12.5 12.5 

Alto 7 87.5 87.5 100.0 

Total 8 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Para la dimensión 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 obligación con la organización, 

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

Tabla 14. Prueba de Normalidad 

 
Kolmogorov - Smirnov Shapiro – Wilk 

Estadístico GL Sig. Estadístico GL Sig. 

Plan de Salario 
Emocional 

0.229 8 ,200* 0.844 8 0.082 

       

Compromiso 
Organizacional 

0.202 8 ,200* 0.902 8 0.300 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Según la cantidad de unidades de la muestra que son menores a 

50, se utilizó 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 hará uso de la estadística paramétrica, en este caso 

Correlación de Pearson. 

Hipótesis General  

H: Existe una relación significativa entre el plan de salario emocional y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022 

Ho: No existe una relación significativa entre el plan de salario emocional y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022 

H1: Existe una relación significativa entre el plan de salario emocional y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022 

Reglas de decisión:  

Significancia. ≥ 0.05 aceptación de la hipótesis nula.  

Significancia. ≤ 0.05 aceptación de la hipótesis alterna. 
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Tabla 15. Correlación entre la variable Plan de Salario Emocional y Compromiso 
Organizacional

Plan de Salario 
Emocional 

Compromiso 
Organizacional 

Plan de Salario 
Emocional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,813* 

Sig. (bilateral) 0.014 

N 8 8 

Compromiso 
Organizacional 

Correlación de 
Pearson 

,813* 1 

Sig. (bilateral) 0.014 

N 8 8 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En el desarrollo de la hipótesis general, se realizó el proces de 

datos en el programa SPSS 25. En el análisis 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 decisión (0.05); frente a ello se opta por aceptar la hipótesis alterna H1 y 

se rechaza la hipótesis nula Ho. A consecuencia de ello se puede concluir en la 

siguiente afirmación: sí existe una relación significativa entre el plan de salario 

emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 

Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlación de Pearson tenemos un 0.813, 

donde consideramos una correlación significativa.  

Hipótesis Específica 1 

H: Existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y relacional con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  

Ho: No existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y relacional 

con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  

H1: Existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y relacional con 

el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  

Reglas de decisión: 
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Significancia. ≥ 0.05 aceptación la hipótesis nula.  

Significancia. ≤ 0.05 aceptación de la hipótesis alterna. 

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

Desarrollo 
Profesional 
Relacional 

Compromiso 
Organizacional 

Desarrollo 
Profesional 
Relacional 

Correlación 
de Pearson 

1 0.553 

Sig. (bilateral) 0.155 

N 8 8 

Compromiso 
Organizacional 

Correlación 
de Pearson 

0.553 1 

Sig. (bilateral) 0.155 

N 8 8 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: 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 decisión) por lo que se 

acepta la hipótesis nula Ho y se rechaza la hipótesis alterna H1. A razón de ello se 

concluye que No existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y 

relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 

Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlación de Pearson es de 0,553, se 

considera una correlación positiva media. 

Hipótesis Específica 2 

H: Existe una relación significativa entre la conciliación familiar y personal con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  

Ho: No existe una relación significativa entre la conciliación familiar y personal con 

el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  

H1: Existe una relación significativa entre la conciliación familiar y personal con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022.  
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Reglas de decisión:  

Significancia. ≥ 0.05 aceptación la hipótesis nula.  

Significancia. ≤ 0.05 aceptación de la hipótesis alterna. 

Tabla 17. Correlación entre Conciliación Familiar y Personal y el Compromiso 
Organizacional 

Conciliación 
Familiar  y Personal 

Compromiso 
Organizacional 

Conciliación 
Familiar Personal 

Correlación de 
Pearson 

1 0.227 

Sig. (bilateral) 0.589 

N 8 8 

Compromiso 
Organizacional 

Correlación de 
Pearson 

0.227 1 

Sig. (bilateral) 0.589 

N 8 8 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla se muestra el grado de significancia bilateral es de 

0.589, donde de acuerdo a la regla de decisión este valor es superior a 0.05, es 

decir se acepta la hipótesis nula Ho y se rechaza la hipotesis alterna H1. Como 

resultado se tiene que No existe una relación significativa entre la conciliación 

familiar y personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la 

empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlación de Pearson es de 0.227 

signicando una correlación positiva débil. 

Hipótesis específica 3 

H: Existe una relación significativa entre la Compensación Psicológica con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022. 

Ho: No existe una relación significativa entre la Compensación Psicológica con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022   
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H1: Existe una relación significativa entre la Compensación Psicológica con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Agrobien 

SAC.2022   

Reglas de decisión:  

Significancia. ≥ 0.05 aceptación la hipótesis nula.  

Significancia. ≤ 0.05 aceptación de la hipótesis alterna. 

Tabla 18. Correlación entre la Compensación Psicológica y el Compromiso 
Organizacional 

Compensación 
Psicológica 

Compromiso 
Organizacional 

Compensación 
Psicológica 

Correlación de 
Pearson 

1 ,795* 

Sig. (bilateral) 0.018 

N 8 8 

Compromiso 
Organizacional 

Correlación de 
Pearson 

,795* 1 

Sig. (bilateral) 0.018 

N 8 8 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la información presentada en la tabla anterior 

la significancia bilateral  es igual a 0.018 que de acuerdo a la regla de decisión 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 que existe una relación significativa entre la 

Compensación Psicológica con el compromiso organizacional en los colaboradores 

de la empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlación de Pearson es de 

0,795 significando una correlacion significativa. 
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V. DISCUSIÓN

En referencia a los estudios realizados aceptamos la hipótesis alterna 

general que concluye que sí existe una relación entre el plan de salario 

emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores de la 

empresa Agrobien SAC.2022. En cuanto a la correlación de Pearson 

tenemos un 0.813, donde consideramos una correlación significativa.  

Estos resultados guardan relación con los obtenidos por Ávila (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 más de 10 años 

de antigüedad quienes consideran que no existe posibilidad algún de poder 

ser promovidos o ascendidos. 

Los autores Caro (2016), lograron definir el salario emocional en el mismo 

sentido del trabajo de investigación; determinándolo como un panorama 

donde se busca el bienestar laboral del colaborador y en donde se 

recomienda la implementación de las políticas necesarias para que las 

organizaciones adapten el concepto en estudio en las empresas. 

Investigaciones como la realizada por Terán y Pezo (2021) refuerzan los 

resultados obtenidos de la hipótesis planteada; quienes llegaron a la 

conclusión de que existe un resultado positivo en cuanto a la relación 

empresa – colaborador, donde los que tienen 3 años a más de antigüedad 

están más comprometidos con los ideales de la organización. Lo 

mencionado anteriormente hace referencia a un tipo de compromiso afectivo 

que ha permitido una identificación e involucramiento emocional con la 

organización (Loli et al., 2015) 

Por otro lado, el trabajo mencionado anteriormente Terán y Pezo (2021) 

existe otra de sus conclusiones con gran relevancia para la presente 

investigación  es la que indica que un aproximado del 50% no sienten un 

vínculo de apego, todo lo contrario consideran que su permanencia en la 

organización es por necesidad económica. Esto hace referencia a un tipo de 

compromiso de continuidad que según Ávila y Pascual (2020) esa tendencia 
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se basa en que el colaborador estima que su permanencia en una 

organización se debe principalmente a no encontrarse apto para una 

situación de incertidumbre que implicaría costos financieros y emocionales. 

El salario emocional es el principal determinante de la retención del talento 

humano; dos autores asienten esta afirmación con resultados de sus 

investigaciones como es el primer caso de Misagel (2021) quien afirma que 

después de la aplicación de un plan de salario emocional la tasa de rotación 

de 7% a 5%, esto gracias a la gestión enfocada en flexibilidad de horarios, 

reconocimientos, entre otros parámetros establecidos en el plan. El segundo 

autor es Barron (2020) quien realizó  una investigación correlacional donde 

en sus conclusiones indica que existe una relación directa entre el salario 

emocional y la retención del personal, esto según el resultado de (Coef. 

Spearman = 0.799 y pvalor = 0.00 < 0.01) 

En cuanto a la situación que se percibe en la organización se puede 

mencionar que en el desarrollo de la primera dimensión Desarrollo 

Profesional y Relacional, destaca el coaching aplicado en la organización el 

cual es reconocido por la mayor parte de los colaboradores. Este resultado 

se puede afirmar  en la definición hecha por ASESCO (2018) para quien es 

un proceso de acompañamiento profesional hacia un colaborador para lograr 

la ejecución de objetivos mediante el uso de herramientas como el 

autoconocimiento. El punto más débil en esta dimensión es la relacionada 

con el proceso de llevar a cabo una línea de carrera, y como menciona 

Sepúlveda (2020) la elaboración de estas líneas influyen en los 

colaboradores en cuanto a la percepción de felicidad y satisfacción que estos 

reflejen. 

Uno de los aspectos más resaltantes positivamente en Agrobien SAC es la 

flexibilidad laboral el cual se ve reflejado en la facilidad que posee un 

colaborador para poder asistir algún tipo de evento personal e incluso existe 

la facilidad para poder realizar trabajo remoto si sus funciones lo permiten, 

que según Ludeña (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 compensación psicológica es la dimensión con mejores 

resultados obtenidos encontrándose en un nivel alto; esto se debe 

básicamente a que existe nuevos retos profesionales, reconocimientos y la 

autonomía adecuada para el desarrollo de funciones qué según lo afirma 

(Álvarez , 2015) tener la capacidad de poder evaluar o asignar una orden 

genera un sentimiento de utilidad y autonomía que refleja en un 

reconocimiento como persona y como parte de la organización. 

Uno de los aspectos que con mayor visibilidad en el compromiso afectivo es 

el hecho de que el colaborador se identifica con la organización porque 

sienten que ambos crecieron juntos, a esta postura se suma (Loli et al., 2015) 

quien considera  que un compromiso de este tipo refuerza el involucramiento 

emocional con la organización. Del mismo modo, en el compromiso de 

continuidad, es acertado mencionar el 75% trabajan más de 6 años en la 

organización y adicionando que el 62.5% ya tienen un hogar; los 

colaboradores (Ávila y Pascual, 2020) consideran que tienen inversiones 

muy fuertes de tiempo y un posible abandono del puesto laboral implicaría 

costos financieros e inestabilidad familiar.  

Para finalizar, el Compromiso Normativo una de las dimensiones con mayor 

promedio en la organización ya se puede afirmar que el colaborador tiene un 

alto grado de sentimiento de obligación y retribución 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 aún en la 

organización pero que su desempeño se ve comprometido. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Sí existe una relación significativa entre el Plan de Salario Emocional 

y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la empresa 

Agrobien SAC.2022, con una correlación de Pearson tenemos un 

0.813, donde consideramos una correlación significativa. 

6.2. No existe una relación significativa entre el Desarrollo Profesional y 

Relacional y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la 

empresa Agrobien SAC.2022 con una correlación de Pearson es de 

0,553, se considera una correlación positiva media. 

6.3. No existe una relación significativa entre la Conciliación Familiar y 

Personal y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la 

empresa Agrobien SAC.2022, con una correlación de Pearson es de 

0.227 significando una correlación positiva débil. 

6.4. Que existe una relación significativa entre la Compensación 

Psicológica y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de 

la empresa Agrobien SAC.2022, con una correlación de Pearson es de 

0,795 significando una correlación significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. El término salario emocional es una tendencia que ha ido adquiriendo 

protagonismo con los años, por lo que es recomendable que el área 

administrativa adopte nuevos conocimientos en el tema que permitan 

desarrollar actividades y acciones motivacionales para que los 

colaboradores sigan desempeñando sus funciones. 

7.2. La empresa Agrobien SAC no puede brindar una línea de carrera a 

sus colaboradores debido a que es una empresa pequeña, por lo que 

se sugiere realizar la rotación de puestos entre los integrantes de la 

misma en base a sus capacidades y conocimientos; adicionando a ello 

que con esta acción se estaría ofreciendo retos personales y 

profesionales para cada uno. 

7.3. Fomentar actividades de integración empresarial que permita la 

interacción entre colaboradores de todos los niveles jerárquicos 

existentes para así mejorar las relaciones interpersonales. 

7.4. El mejoramiento de acciones que permitan reconocer la labor diaria 

desempeñada por el colaborador, mediante uso de frases motivaciones 

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

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems del instrumento Escala 
valorativa 

S
a

la
ri

o
 E

m
o

c
io

n
a
l 

Es el 
conjunto de 
factores y 

satisfactores 
que permitan 

lograr un 
bienestar en 

el 
colaborador 
que permita 
un desarrollo 
en todos los 
ámbitos de 

su vida. 
  

Minchán 
(2017) 

 

La variable 
salario 
emocional 
fue evaluada 
mediante la 
técnica de la 
encuesta 
para la cual 
se utilizó 
como 
instrumento 
un 
cuestionario 
en escala 
ordinal 

Desarrollo 
Profesional y 

Relacional 

Formación 
Continua 

1. ¿La empresa lo capacita continuamente para 
potenciar sus habilidades? 

Ordinal 

2. ¿La formación que recibe cubre sus expectativas? 

3. ¿La formación que recibe por parte de la institución 
le permite aspirar a otras posiciones en la empresa? 

Coaching 4. ¿Recibe coaching en la compañía como una 
estrategia para apoyarlo tanto en lo personal como 
profesional? 

5. ¿Si comete algún error en los procedimientos se le 
da una oportunidad de recibir la retroalimentación 
necesaria? 

6. ¿Ante cualquier situación se le aconseja para que 
haga mejor su trabajo? 

Plan de 
Carrera 

7. ¿La organización le ofrece un plan de carrera 
atractivo para usted? 

8. ¿Los planes de carrera de la organización 
promueven el reclutamiento interno? 

9. ¿En su consideración los planes de carrera de la 
empresa son atractivos? 

Conciliación 
Familiar y 
Personal 

Flexibilidad 
Laboral 

10. ¿La organización le ofrece oportunidades de 
realizar trabajo flexible? 

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 opción de asistir? 

Oportunidad 
de 

Recreación 

13. ¿La organización propone estrategias de 
integración familiar? 

14. ¿En la empresa existe actividades para sus hijos? 

15. ¿La compañía le brinda beneficios con otras 
empresas de recreación para que pueda asistir con 
sus familiares? 



 
 

 

Compensación 
Psicológica 

Retos 
Profesionale

s 

16. ¿La organización le plantea constantemente nuevos 
retos laborales? 

17. ¿La empresa constantemente lo está retando a 
desarrollar nuevas labores? 

18. ¿La empresa desarrolla sus competencias para 
asumir nuevos retos? 

Reconocimie
nto 

19. ¿La organización le otorga reconocimientos por su 
desempeño laboral? 

20. ¿Por logro de objetivos usted recibe algún tipo de 
reconocimiento? 

21. ¿Los reconocimientos que otorga la empresa son 
atractivos? 

Autonomía 22. ¿La organización le da cierta autonomía para tomar 
decisiones en su quehacer laboral? 

23. ¿En laguna situación presentada usted puede tomar 
decisiones? 

24. ¿Los niveles de autonomía ya están establecidos en 
la organización? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Del Instrumento Escala 
Valorativa 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 O
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a

l 
Es el estado 

o proceso 
psicológico 
en la cual el 
colaborador 

se siente 
identificado 

con la 
organización 
tanto en sus 
metas como 

en otros 
aspectos que 

estén 
involucrados 
directamente 

con esta. 
 

Meyer y 
Allen (1997) 

El 
instrumento 
que medirá 

la variable de 
compromiso 
organizacion

al es un 
cuestionario 
que consta 
de 18 ítems 

que 
considera las 

siguientes 
dimensiones: 
compromiso 

afectivo, 
compromiso 

de 
continuación 

y 
compromiso 
normativo. 

Compromiso 
Afectivo 

Identificación 
con la 

Organización 

1. ¿Se identifica con la organización por la formación y 
el apoyo recibido en la misma? 

Ordinal 

2. ¿Su identificación con la organización hace 
acrecentar su deseo de seguir perteneciendo a la 
misma? 

3. ¿La empresa le ayudado tanto que toma los 
objetivos organizacionales como suyos? 

Involucramie
nto con la 

Organización 

4. ¿Su vida laboral en la organización gira en función a 
la visión, misión y valores de esta? 

5. ¿Su involucramiento en la organización le genera el 
deseo de seguir perteneciendo a la misma? 

6. ¿Usted y su familia valoran mucho a la organización 
y se sienten parte de esta? 

Compromiso 
de   

Continuidad 

Percepción 
de las 

alternativas 

7. ¿Antes de dejar a la compañía analizaría el costo – 
beneficio para usted y su familia? 

8. ¿Las alternativas en el mundo laboral le resultan 
atractivas al momento de dejar la organización? 

9. ¿La empresa para usted es una alternativa más de 
trabajo como muchas otras? 

Inversión en 
la 

organización 

10. ¿Siente que ha invertido mucho en la organización 
por lo tanto esto le genera una necesidad de 
continuar en la misma? 

11. ¿La inversión que ha hecho de tiempo y aprendizaje 
en la organización son tan fuertes que no dejaría a 
la misma? 

12. ¿Siente que la organización ha invertido recursos y 
tiempo en usted? 

Compromiso 
Normativo 

La lealtad 13. ¿Su lealtad hacia la organización es muy grande 
por lo que no dejaría la organización? 

14. ¿Su lealtad a la empresa en la respuesta a lo bien 
que lo ha tratado la organización? 

15. ¿Si consiguiera una mejor oferta de trabajo no 
dudaría en dejar la empresa? 



Sentimiento 
de obligación 

16. ¿En función a lo que la empresa ha invertido en
usted, es que se siente en el deber de permanecer
en la misma?

17. ¿Por lo mucho o poco que ha invertido la
organización es que usted nunca cambiaría la
empresa?

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



 
 

 

Anexo 02: Matriz de Consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnicas e Instrumentos 

 
Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación del plan de salario 
emocional y el compromiso organizacional 
en los colaboradores de la empresa Agrobien 
SAC.2022? 
 

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

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

Técnica  
Encuesta 
 
Instrumento 
Cuestionario 

Problemas específicos: Objetivos específicos Hipótesis especificas 
PE1: ¿Cómo se relaciona el desarrollo 
profesional y relacional con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022? 
 

OE1: Establecer la relación entre el desarrollo 
profesional y relacional con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022 
 

HE1: Existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y 
relacional con el compromiso organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022 
 

PE2: ¿Cómo se relaciona la conciliación 
familiar y personal con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022? 
 

OE2: Establecer la relación entre la conciliación 
familiar y personal con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022 

HE2: Existe una relación significativa entre la conciliación familiar y 
personal con el compromiso organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022 
 

PE3: ¿Cómo se relaciona la Compensación 
Psicológica con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022? 
 

OE3: Establecer la relación entre la 
Compensación Psicológica con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de la 
empresa Agrobien SAC.2022 

HE3: Existe una relación significativa entre la Compensación 
Psicológica con el compromiso organizacional en los colaboradores de 
la empresa Agrobien SAC.2022   

Diseño de investigación Población y muestra Variables y Dimensiones 

Variables Dimensiones  
 

 

Diseño de investigación 
El diseño que optamos en la investigación es 
no experimental transversal – correlacional 

 
Donde: 
m      : AGROBIEN 
V.1   : Salario Emocional 
V.2   : Compromiso Organizacional 
r       : Relación 

Población  
La población está conformada por los 08 
colaboradores de la empresa Agrobien SAC 
 
Muestra  
El tipo de muestra es muestra Censal, es decir, 
por lo que la población es reducida se tomaran 
en cuenta todo los elementos. 

Salario 
Emocional 

Salario Emocional 

Desarrollo Profesional y 
Relacional 

 

Coaching 
 

Plan de Carrera 

Compromiso 
Organizacional 

Compromiso Afectivo 

Compromiso de 
Continuidad 

Compromiso Normativo 

 



 
 

 

Anexo 03: Instrumentos y Validación de Instrumentos  

Cuestionario de salario emocional 

A continuación, se presenta un cuestionario de preguntas que permitirán hacer una 

descripción de cómo se percibe usted a la organización en evaluación 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: 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

 

Marcar con un (x) 

1. Sexo  

- Masculino (  ) 

- Femenino (  ) 

2. Edad 

- Entre 0 a 18 años (  ) 

- Entre 19 a 36 años (  ) 

- Entre 37 a 60 años  (  ) 

3. Tiempo 

- Entre 1 a 5 años (  ) 

- Entre 6 a 10 años (  ) 

- Entre 11 a 15 años (  )  

4. Grado de Instrucción  

- Secundaria (  ) 

- Técnico (  ) 

- Universitario (  ) 

- Otro (  ) 

5. Estado Civil 

- Soltero/a (  ) 



 
 

 

- Casado/a (  ) 

- Divorciado/a (  ) 

- Conviviente (  ) 

6. Cargo 

- Gerente General (  ) 

- Sud gerente de Comercialización (  ) 

- Encargado de ventas y Almacén  (  ) 

- Asistente de ventas (  ) 

- Asesor Técnico (  ) 

- Encargado de Área Contable (  ) 

- Asistente de Gerencia (  ) 

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

 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

D1.Desarrollo Profesional y Relacional 

I1. Formación continua 

1 ¿La empresa lo capacita continuamente para potenciar sus 
habilidades? 

          

2 ¿La formación que recibe cubre sus expectativas?           

3 ¿La formación que recibe por parte de la institución le 
permite aspirar a otras posiciones en la empresa? 

          

I2. Coaching 

4 ¿Recibe coaching en la compañía como una estrategia para 
apoyarlo tanto en lo personal como profesional?  

          

5 ¿Si comete algún error en los procedimientos se le da una 
oportunidad de recibir la retroalimentación necesaria? 

          

6 ¿Ante cualquier situación se le aconseja para que haga 
mejor su trabajo? 

          

I3. Plan de carrera 

7 ¿La organización le ofrece un plan de carrera atractivo para 
usted? 

          

8 ¿Los planes de carrera de la organización promueven el 
reclutamiento interno? 

          

9 ¿En su consideración los planes de carrera de la empresa 
son atractivos? 

          

D2. Conciliación familiar y personal 



I1. Trabajo flexible 

10 ¿La organización le ofrece oportunidades de realizar trabajo 
flexible? 

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 opción de asistir? 

I2. Oportunidades de recreación 

13 ¿La organización propone estrategias de integración 
familiar? 

14 ¿En la empresa existen actividades para sus hijos? 

15 ¿La compañía le brinda beneficios con otras empresas de 
recreación para que pueda asistir con sus familiares? 

D3. Compensación psicológica 

I1. Retos profesionales 

16 ¿La organización le plantea constantemente nuevos retos 
laborales? 

17 ¿La empresa constantemente lo está retando a desarrollar 
nuevas labores? 

18 ¿La empresa desarrolla sus competencias para asumir 
nuevos retos? 

I2. Reconocimientos 

19 ¿La organización le otorga reconocimientos por su 
desempeño laboral? 

20 ¿Por logro de objetivos usted recibe algún tipo de 
reconocimiento? 

21 ¿Los reconocimientos que otorga la empresa son atractivos? 

I3. Autonomía 

22 ¿La organización le da cierta autonomía para tomar 
decisiones en su quehacer laboral? 

23 ¿En alguna situación presentada usted puede tomar 
decisiones? 

24 ¿Los niveles de autonomía ya están establecidos en la 
organización? 



Cuestionario de compromiso organizacional 

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

N° Ítems 1 2 3 4 5 

D1. Compromiso Afectivo 

I1. Identificación con la Organización 

1 ¿Se identifica con la organización por la formación y el apoyo 
recibido en la misma? 

2 ¿Su identificación con la organización hace acrecentar su 
deseo de seguir perteneciendo a la misma? 

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

I2. Involucramiento con la Organización 

4 ¿Su vida laboral en la organización gira en función a la visión, 
misión y valores de esta? 

5 ¿Su involucramiento en la organización le genera el deseo de 
seguir perteneciendo a la misma? 

6 ¿Usted y su familia valoran mucho a la organización y se 
sienten parte de esta? 

D2. Compromiso de Continuidad 

I1. Percepción de las alternativas 

7 ¿Antes de dejar a la compañía analizaría el costo – beneficio 
para usted y su familia? 

8 ¿Las alternativas en el mundo laboral le resultan atractivas al 
momento de dejar la organización? 

9 ¿La empresa para usted es una alternativa más de trabajo 
como muchas otras? 

I2. Inversión en la organización 

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

11 ¿La inversión que ha hecho de tiempo y aprendizaje en la 
organización son tan fuertes que no dejaría a la misma? 

12 ¿Siente que la organización ha invertido recursos y tiempo en 
usted? 

D3. Compromiso Normativo 

I1. La lealtad 

13 ¿Su lealtad hacia la organización es muy grande por lo que no 
dejaría la organización? 

14 ¿Su lealtad a la empresa en la respuesta a lo bien que lo ha 
tratado la organización? 

15 ¿Si consiguiera una mejor oferta de trabajo no dudaría en dejar 
la empresa? 



 
 

 

I2. Sentido de obligación 

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

          

17 ¿Por lo mucho o poco que ha invertido la organización es que 
usted nunca cambiaría la empresa? 

          

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

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 04: Base de datos 

V1 Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuer

do 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerd

o 

Totalmen
te de 

acuerdo 

TOTAL 

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 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Totalmente 
en 

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: Validación de instrumento de investigación mediante juicio de 

expertos 

 



 
 

 

 



 
 

 

 







 
 

 

  

 



Anexo 06: Carta de aceptación de la empresa 


