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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el salario emocional y
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo,
2024. La metodologia que se considerd fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y alcance correlacional. La poblacion fue de 90 colaboradores y para la muestra
se considero a toda la poblacion, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento se
aplico dos cuestionarios. Para la validez del instrumento se consider6 a un juicio de tres
expertos, con una confiabilidad, aplicando Coeficiente Alfa de Cronbach para salario
emocional con el 0,915 y para compromiso organizacional con 0,886 evidenciando una alta
confiabilidad. Asimismo, segin la prueba R de Pearson arroj6 0,482, con lo cual nos indic6
una correlacion positiva débil y una significancia de 0,000 menor al 0.05, por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula (No existe una relacion entre el salario emocional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024) y se
aprueba la hipotesis alterna (Existe una relacion entre el salario emocional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024),
concluyendo que ambas variables se relacionan de manera significativa, positiva y débil.
Por lo tanto, al mejorar las acciones en cuanto al salario emocional, se fortalecera el

compromiso organizacional.

Palabras clave: Salario emocional, Compromiso organizacional, Fidelizacion, Motivacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between emotional salary
and organizational commitment in the employees of a transportation company in Trujillo,
2024. The methodology considered was basic, quantitative approach, non-experimental
design and correlational scope. The population was 90 employees and the entire population
was considered for the sample, using the survey as a technique and two questionnaires were
applied as an instrument. For the validity of the instrument, a judgment by three experts was
considered, with reliability, applying Cronbach's Alpha Coefficient for emotional salary with
0.915 and for organizational commitment with 0.886, evidencing high reliability. Likewise,
according to the Pearson R test it showed 0.482, which indicated a weak positive correlation
and a significance of 0.000 less than 0.05, therefore the null hypothesis is rejected (There is
no relationship between emotional salary and organizational commitment in the employees
of a transport company in Trujillo, 2024) and the alternative hypothesis is approved (There
is a relationship between emotional salary and organizational commitment in the employees
of a transport company in Trujillo, 2024), concluding that both variables are relate
significantly, positively and weakly. Therefore, by improving actions regarding emotional

salary, organizational commitment will be strengthened.

Keywords: Emotional salary, Organizational commitment, Loyalty, Motivation.
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I. INTRODUCCION

En estos tiempos, afrontamos un mundo globalizado, donde atravesamos diversos
cambios muy importantes en la economia mundial, los cuales definitivamente repercuten
en el mundo empresarial y ademas tienden a afectar los estilos de vida de los individuos.
De igual forma, el mundo laboral también sufren variaciones, donde podemos observar que
las personas dejan de ser considerados simples colaboradores, para ahora convertirse en el
eje principal de la organizacion y lograr un funcionamiento Optimo, a su vez, son
considerados como un elemento indispensable al momento de afrontar un mercado cada dia

mas competitivo (Sanchez & Salcedo, 2022).

Asimismo, se tiene que tener en cuenta que, dentro de las responsabilidades del area
de gestion del talento humano, no solo debe de preocuparse por cumplir con el otorgamiento
de remuneraciones, sino también preocuparse por la parte no econdmica, denominada
también como salario emocional, de esta manera se podra lograr mejoras en el desempeio
y compromiso organizacional, donde consideren los objetivos institucionales como suyos

(Martinez et al., 2018).

Ademas, Elizundia (2021) creadora del Barometro de salario emocional, destaco que
el 85% de empleados a nivel global en el mundo se sienten insatisfechos con su trabajo y
que de acuerdo al The Global Talent Trends (2018), indica que el 80% de los mismos
permanecerian en su trabajo si les asignaran horarios mas flexibles, convirtiéndose esto en
una causa mas resaltante de la desercion laboral, ya que los trabajadores buscan contar con
horarios que les permitan equilibrar la vida laboral y privada. Al mismo tiempo, contar con

un tiempo para crecer profesionalmente y escalar dentro de una organizacion.

Ademas, la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2022), indic6 que mas de
20 millones de personas estan en la busqueda de trabajo y no encuentran, unos 130 millones
de trabajos son informales y unos 180 millones de individuos viven en situaciones de
pobreza, por ello, tomar la atencion debida a las personas que si tiene un trabajo hoy en dia
y las organizaciones deben atender cualquier situacion que pueda afectar su permanencia
en la institucion, llegar a un buen entendimiento entre colaboradores y empleadores para
encontrar soluciones viables e inclusivas para evitar la desercion laboral, tomando en cuenta

la parte econdmica y emocional del colaborador.
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En Latinoamérica, la encuesta Trabajo Reimaginado (2022), indico que el 47% del
personal de empresas de Brasil, Chile, Argentina, Colombia y Peru, dejan su trabajo por
superacion en lo profesional, una mayor flexibilidad laboral y mejoras remunerativas.
Mientras un 33% lo hace por nuevos desafios o roles para mejorar sus ingresos. Ademas,
esta encuesta arrojo lograr tener un empleo flexible es uno de los factores que provocan la
rotacion y el 17% prefiere buscar acceder a trabajo remoto y disponer con mas tiempo para

lo personal y profesional. (OIT, 2022)

En el Peri se presenta una elevada tasa de desercion , con un 20.7%, donde se
destac como una de las mayores causas el tema de los sueldos, ya que consideran que no
estan equitativos a lo que realizan en una organizacion, entre otras se encuentra el no
reconocimiento por el trabajo que realizan con un porcentaje del 46% y a todo ello un 76 %
estd pensando en dejar su trabajo por falta de condiciones adecuadas (MTPE, 2022). Al
mismo tiempo, la fuga de talentos se puede dar por diferentes motivos, tales como un mal
manejo del liderazgo, un mal clima laboral, remuneracion inadecuadas, falta de horarios
flexibles para realizar estudios, ofertas de trabajos con mejores condiciones, a ello, con el
estudio de Indicadores Saratoga de PwC, destacan que dentro de los indices promedios en
rotacion en cuanto a lo laboral en Peru vienen alcanzando el 20,7 %, posicionandonos con

uno de los indices de mas elevados en rotacion de Latinoamérica (Diario Pert 21, 2023).

En un ambito local, la empresa de transportes donde se llegd a realizar nuestra
investigacion, se encuentra localizada en el distrito de Trujillo, departamento de la Libertad,
donde los colaboradores a quienes realizamos el estudio se conformd por trabajadores
administrativos y de operaciones de la empresa de transportes. Como se sabe, la retribucion
econdmica es importante, pero también se tiene que tomar en cuenta el salario emocional en
la universidad para lograr ese compromiso hacia la organizacion donde vienen laborando. A
todo esto, se pudo evidenciar la rotacion de personal, esto puede ser por muchos factores al
no considerar el salario emocional lo cual conlleva a que se vea afectado el clima y
compromiso organizacional, generando insatisfaccion en el centro de trabajo. De igual
forma, todavia hay cierto desconocimiento sobre la realidad emocional de los colaboradores,
por ello es necesario a analizar como el salario emocional esta vinculado a un mayor nivel
de compromiso de los empleados con la empresa.

Con base en lo mencionado anteriormente, se formul6 el siguiente problema general:

(Como se relaciona el salario emocional y el compromiso organizacional en los
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colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024?

En el mismo contexto, el estudio se justific6 de manera social, ya que con la
informacion que se obtuvo con la investigacion, las empresas podran reconocer la relevancia
del salario emocional para los colaboradores y como esto repercute en el aumento del
compromiso dentro de la organizacion. A nivel préctico, contribuy6 en la comprension de
la relevancia del salario no monetario en el compromiso hacia la organizacion, de la misma
manera, los resultados son de mucha utilidad para el directorio y puedan contribuir a las

mejoras en temas de calidad del area de recursos humanos.

Ademas, en un ambito tedrico, se busco comprender sobre el salario emocional y como
se relaciona con el compromiso organizacional y comprender mas del tema mediante la
revision de diferentes estudios realizados, en un ambito nacional e internacional, los cuales
logro generar fundamentos para posteriores investigaciones. Asi mismo de manera
metodoldgica, debido a que permitid la aplicacion de todos los conocimientos adquiridos
durante nuestro proceso de formacion académica y ademdas ahondar mas en el

conocimiento de las variables en estudio.

Ademas, se llego a considerar el objetivo general: Determinar la relacion entre el
salario emocional y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de
transportes de Trujillo, 2024 y los objetivos especificos: OE1: Identificar la relacion que
existe entre el salario emocional y compromiso afectivo en los colaboradores. OE2:
Establecer la relacion que existe entre el salario emocional y compromiso de continuidad
en los colaboradores. OE3: Demostrar la relacion que existe entre el salario emocional y

compromiso normativo en los colaboradores.

La Hipotesis general: Hi, Existe una relacion entre el salario emocional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024 y las
hipotesis especificas: H1: Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso
afectivo en los colaboradores. H2: Existe una relacion entre el salario emocional y
compromiso de continuidad en los colaboradores. H3: Existe una relacion entre el salario
emocional y compromiso normativo en los colaboradores de una empresa de transportes

de Trujillo, 2024.
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Se evidencid los trabajos previos internacionales, Carpio et al., (2023), quienes
hicieron hincapié en realizar un analisis de como se ven relacionadas el salario emocional
y el compromiso hacia la organizacién y como repercute en el rendimiento hacia la
organizacion. Tomando una muestra de 117 colaboradores de una organizacion de Juérez,
México. Para el andlisis se tuvo presente un enfoque cuantitativo, descriptivo nivel
correlacional, aplicando 2 cuestionarios para dar respuesta a nuestra interrogante. Los
resultados llegaron a mostrar la existencia de una relacion de efectos positivos y
significativos del salario emocional en lo relacionado con el compromiso de tipo afectivo
y normativo, donde el compromiso afectivo es ubicado en un 32.7% y un 13,6% del
normativo. Teniendo por conclusion que el salario emocional tiene efectos positivos en
el compromiso de tipo afectivo, es decir al percibir beneficios no monetarios van a
permitir la creacion de vinculos de familiaridad con las organizaciones al notar que se

preocupan por los temas personales y familiares de los colaboradores

Mientras, Morales et al. (2023), quienes ostentaron en su contribucion cientifica
determinar la relacion e impacto del salario emocional en la productividad y la
permanencia en colaboradoras de una organizacion de Saltillo, México. Para ello, se
investigd mediante una metodologia correlacional, tipo descriptiva para las antes
detalladas. Para el fin muestral se conté con 239 colaboradores del sexo femenino, a las
que se les aplico los cuestionarios con 25 reactivos requeridos para este estudio. Los
resultados descriptivos arrojaron que el 51.26% de las colaboradoras consideran contar
con un ambiente de trabajo favorable, asimismo, en cuanto a la flexibilidad, un 46.6%
de las encuestadas sienten el apoyo de la jefatura o la organizacion y en lo inferencial se
encontrd6 una correlacion de nivel intermedio del salario emocional y se sienten
productivas en su trabajo y por ende, en cuanto a la permanencia consideran seguir
perteneciendo a la organizacién. Concluyendo asi con una correlacion intermedia para

las variables antes indicadas.

A la vez, Echeverri et al. (2020), quienes en su aporte cientifico se enfocaron en la
relacion del salario de tipo no monetario y los patrones de aprendizaje organizacional.
Dentro de la metodologia utilizada fue de un nivel de tipo correlacional, descriptiva y
tiempo transversal, para una muestra de 200 colaboradores de una organizacion en
Colombia, aplicandoles como instrumento un cuestionario. Arrojando como resultados

correlacionales la existencia de una relacién entre los patrones de aprendizaje
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organizacional y el desarrollo personal del colaborador como parte del salario emocional,
por otro lado cuentan con programas estructurados de salario emocional que permitan
aumentar el desempefio del colaborador y la fidelizacion a la empresa, datos obtenidos
de la percepcion del colaborador. Obteniendo como conclusion, a presencia de una
relacion entre las variables, pero es importante el desarrollo de estrategias motivacionales
y de valor para implantar politicas sobre el salario emocional para favorecer a los
aprendizajes organizacionales y a la vez que la empresa se ocupe del salario no monetario,

lograra un mejor vinculo de colaborador-empresa.

Con respecto a trabajos nacionales desarrollados se tuvo a Agreda y Manosalva
(2020) con su trabajo referido a propuestas estratégicas sobre el salario emocional para
logar una mejora en el compromiso con la organizacion de Jayanca, Chiclayo. Su
metodologia estuvo definida en enfoque tipo mixto, de tipo descriptiva y no se incorpord
un componente experimental. En cuanto a lo muestral, se tomd en cuenta a 30
colaboradores para dar respuesta a los cuestionarios planteados. Mostrando resultados en
cuanto al salario emocional evidenciando que predomin6 un nivel de tipo medio con el
53.33%, También se hallé que, 66,7% califica en el mismo rango a la compensacion
psicoldgica y con el 53,3% en el desarrollo profesional. En referencia al compromiso
organizacional predomind el rango medio, con el 46,67%. Dicho estudio concluy6 que
tomando en cuenta la percepcion de dichos colaboradores con lo que respecta a las
variables, arrojo un nivel medio, ostentando también el mismo nivel para su tipologia de
compromisos como el afectivo, de continuaciéon y finalmente para el normativo y
proponen estrategias tales como incluir beneficios de indole no monetaria, nuevo manual

de gestion y capacitaciones.

Asimismo, Alvis (2023), cuya finalidad de su trabajo radic6 en identificar como se
vincula el salario de tipo emocional y el compromiso hacia la organizacion en
colaboradores de universidades de Arequipa. En cuanto al nivel de metodologia, se
desarroll6 un enfoque cuantitativo, descriptivo, con un nivel correlacional, de tiempo
transversal. Con lo que respecta a lo muestral, se llegd a encuestar a 405 colaboradores,
entre docentes y administrativos, quienes procedieron a dar respuesta a los cuestionarios.
Los resultados apuntaron que de la totalidad de los encuestados de universidades publicas
percibieron un salario emocional alto con el 90% y por otro lado en las privadas los

porcentajes no llegaban a superar el 80%. De la misma forma, se hallé que se ven
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relacionadas positivamente, directa y moderada para ambas variables con 0,672*%*,
destacando en primer lugar el ambiente en referencia a lo laboral, seguido por el
desarrollo personal y finalmente lo concerniente a la flexibilidad como indicadores para
lograr el compromiso hacia la organizacion. Llegando a concluir que estan relacionadas

moderadamente las variables contempladas para esta investigacion.

Por su parte, Guerrero (2023) en su estudio contempld como objetivo llegar a
determinar la relacion del salario no monetario y compromiso hacia la organizacion en
una entidad financiera de Chiclayo. Para la metodologia, se opté en aplicar enfoque
cuantitativo, con nivel correlacional, aplicandoles dos encuestas a una muestra de 100
colaboradores de dicha entidad en estudio. Como parte de los resultados arrojaron que el
salario emocional se ve relacionada moderadamente alta con las dimensiones del
compromiso hacia la organizaciéon es moderadamente alta, en donde al incrementar el
rango del salario no monetario, se conseguira comprometerlos organizacionalmente. De
igual forma, la dimension de continuidad es la més resaltante y el afectivo con menos
impacto para el personal que viene laborando. A manera de conclusion, se denota que se

correlacionan moderadamente y alta las variables en mencion.

En cuanto a trabajos realizados en la region, tenemos a Leyva (2021), cuyo trabajo
hizo hincapié en la relacion entre el salario no monetario y el compromiso ante la
organizacion en wuna tienda por departamentos en Trujillo, la Libertad.
Metodologicamente se llegd a aplicar un enfoque cuantitativo, correlacional y tiempo
transversal. Para lo muestral se aplicoé dos cuestionarios a 100 colaboradores de la
mencionada empresa. Los resultados arrojaron en cuanto a lo descriptivo un nivel alto
con un porcentaje del 63% para las variables estudiadas y en lo inferencial denotan que
se correlacionan positivamente y moderada con un Rho del 0,601 y directa. Concluyendo,
la existencia de una correlacion positiva y moderada entre las variables indicadas, a la
vez se debe considerar mejoras en dimensiones como ambiente, compafierismo,
contemplar mejoras para que se desarrollen personal y profesionalmente, para conllevar

a una fidelizacion organizacional.

Martinez & Montafiez (2022), en su trabajo sobre las variables investigadas en la
organizacion Tokio restaurant de Trujillo, su objetivo se basé en poder identificar la

relacion que existe para ambas variables. Tomaron en cuenta para dicho estudio el
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caracter correlacional, no experimental y tiempo transversal. La muestra censal fue de 46
unidades de estudio y para obtener los resultados se aplicd un cuestionario. Mostrando
resultados descriptivos que el 69% del personal consideran un ambiente laboral y el
68% sienten identificacion hacia la organizacion y en lo inferencial arrojé una relacion
significativa de 0,819 para las variables. Ostentando, una relacion positiva y ademds muy
alta para las variables antes mencionadas y una relacion directa donde el incremento en

la relacion de las variables, ambas se dardn por afectadas.

Finalmente, Leon (2022), en su trabajo cuya finalidad radico en la determinacion de
como el salario de tipo no monetario llega a influir en el compromiso hacia la institucion
en Trujillo, La libertad. En cuanto a lo muestral se tomé en cuenta a 35 trabajadores a
quienes se aplico un cuestionario par cada variable. Metodologicamente se tuvo en cuenta
un disefio correlacional, arrojando como resultados de una correlacion positiva alta con
un Rho del 0,625 para las variables indicadas, en cuanto al salario emocional con el
compromiso de tipo afectivo y ademas el normativo, arrojo resultados de relacion alta y
en cuanto a su relacion con la continuidad evidencid un relacion positiva media. A
manera de conclusion arroj6 una relacion positiva y alta para nuestras variables tomadas
en cuenta en esta investigacion, es asi, que resulta importante que se adopten medidas
normativas y de valor por parte de la organizacion con el fin de lograr mejoras de la

imagen organizacional para una buena convivencia laboral.

En cuanto a la variable salario emocional se tomoé en consideracion a la Teoria de la
Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg (1959), quien es una figura destacada de la
psicologia organizacional e industrial, la cual sostiene la parte motivacional de los
colaboradores se rige por factores de higiene referidos a insatisfaccién con respecto a la
supervision, condiciones fisicas laborales, remuneraciones no adecuadas, seguridad,
politicas, etc. y los factores en cuanto a la motivacion, referidos a la realizacion de indole
personal laboral, reconocimientos, trascendencia de las tareas. Determinando que, los de
higiene pueden generar insatisfaccion y los motivadores dan paso a la satisfaccion. Por
ello, los individuos buscan la satisfaccion de las necesidades de tipo internas y de la
misma forma, las externas, donde no solo es preocuparse por satisfacer alimentacion,
vestido o vivienda, es decir que ademas, se requiere satisfacer factores de indoles
emocional con la finalidad de conseguir nuevos retos y que estos sean reconocidos por una

organizacion. (Manso, 2002)
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Arango & Arias (2018), definieron al salario emocional, como la forma coherente
para fortalecer la motivacion de los colaboradores, definiendo politicas que permitan la
identificacion de los trabajadores, que al lograr un buen desempenio y 6ptimos resultados
puedan recibir reconocimientos en relacion a su contribucion en construir la empresa donde
se valore su desempeiio y rol dentro de ella. Considerado también como un salario
intangible. Por su parte, Salvador et al. (2021), lo conceptualizé como factores de
satisfaccion en el logro del bienestar de tipo emocional del colaborador permitiendo de esta
manera su desarrollo a nivel profesional y familiar, las cuales deben ser acciones de forma

creativa para la satisfaccion en el aspecto laboral de los individuos.

Mientras, Intriago & Zambrano (2023), expresaron que es una retribucion no
monetaria otorgada al colaborador, teniendo como finalidad cubrir tanto una necesidad
profesional como personal para promover un ambiente laboral armonioso. Por su parte,
Zapata (2019), refirieron al salario emocional como un valor agregado con respecto a lo
laboral y una retribucion adicional que debe percibir todo colaborador en una organizacion,
que se veran reflejados de manera satisfactoria con lo que respecta a su rendimiento. A
manera de resumen, podemos conceptualizar a este término, como una estrategia por parte
de la organizacion, de indole no monetaria con la finalidad de lograr atraerlos y retenerlos,
de esta forma el talento humano se fideliza a la organizacion. Ademas, motivandolos
eficientemente para fortalecer su rendimiento en la empresa al reducir las diversas escalas

en cuanto al estrés provocado por lo laboral.

Para las dimensiones de la primera variable salario emocional, Salvador et al. (2021),
tenemos al Ambiente, referidas a esos factores relacionados a condiciones de tipo laboral
que va a generar los empleadores esas condiciones que tengan que ver con lo organizacional
y su prioridad sea el trabajador. Ademas, implica que exista el compafierismo donde las
relaciones interpersonales se practiquen para un buen clima dentro de la organizacion y
brindar confort a los colaboradores y un adecuado liderazgo. Mientras, Saldafia (2018), lo
conceptualiza como una atmosfera, donde el colaborador realiza sus actividades con lo que
respecta a lo profesional con la finalidad de lograr que se desarrollen de manera Optima y

obtener los resultados planteados.

Con sus indicadores, criterios de confort, denominados asi a esa condicion donde los
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colaboradores se sientan confortables en diferentes aspectos tales como espacio, la
temperatura, lo visual, etc. Es decir, que el colaborador se sienta confortable con respecto a
lo ambiental o dicho en otros términos exista una neutralidad del ambiente con el
colaborador y condiciones gratificantes, referidas a que se debe tener siempre en cuenta
construir un buen clima con respecto a lo laboral, los cuales sumen para lograr desarrollar
la comunicacion, un ambiente acogedor y con dinamismo, de igual forma, las relaciones de
grupo apoyen en que se vea consolidado la mision y proyectarse en el logro de la vision

organizacional (Salvador et al., 2021)

En cuanto a la segunda dimension desarrollo profesional, referido a la percepcion de
los colaboradores en como la empresa se preocupa por su desarrollo y a la vez se toma en
cuenta la inversion en capacitaciones continuas para la mejora laboral. También, lo que se
requiere es el interés por parte de las gerencias o directivos en una retroalimentacion de
forma positiva (Salvador et al., 2021). También, lo definen a esos esfuerzos desarrollados
de manera organizada y formal centrados en el desarrollo del colaborador y asi estén mas
capacitados para lo laboral. Esto se debe estar presente en las estrategias planificadas
organizacionalmente y esta pueda enfrentar al mercado cada vez mas competitivo.

(Brizuela, 2019)

Con su indicador preocupacién por el colaborador, es cuando las organizaciones ponen
atencion al desarrollo de sus capacidades, su disposicion en lo laboral, la forma como se
sienten motivados, asi como todo lo que tenga que ver con los variados recursos que logren
potenciar la parte personal, conocidas hoy en dia como competencias profesionales y las
humanas, las que van a lograr concretar desarrollar lo personal y desempefiar con éxito lo
referido a lo laboral. En cuanto al indicador capacitaciones, consideradas fundamentales,
son procesos planificados dirigidos a lograr mejoras, aumentar las habilidades y
conocimientos de los colaboradores para su crecimiento y adaptarse con rapidez a un entorno
de constantes cambios. Estas llegan a mejorar el desempefio dentro de la organizacion y en
los mercados actuales se convierten en piezas claves en cuanto a la competitividad.

(Salvador et al., 2021)

Con respecto a la tercera dimension flexibilidad, referida a normas institucionales con

referencia a permisos, algunos también en los horarios, algunos en las licencias y hasta en
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asignar los turnos, teniendo en cuenta su flexibilizacion. (Salvador et al., 2021), asimismo,
es definida como un conjunto de acciones que lleguen a favorecer al trabajador en lo
laboral.(De los Angeles 2019). Al respecto su indicador licencias referida a la suspensién en
sus deberes del colaborador por uno o mas dias, estas pueden ser por disposiciones de ley y
este en cumplimento de lo requerido legalmente o de comun acuerdo del colaborador y
empleador y flexibilizacion, descrito como esas practicas tomadas internamente, las cuales
benefician a la organizacion en su producciéon e innovacion. Estas medidas se aplican en
cuanto a multitareas, temas de horarios, rotaciones en diversos puestos de trabajo, etc.

(Salvador et al., 2021),

Respecto a la segunda variable compromiso organizacional, seconsider6 a la Teoria del
valor de Berry (1976), la cual sostiene que se debe tener presente la satisfaccion de las
necesidades en cuanto al cliente interno, denominandose asi a los trabajadores de una
organizacion, para que de esta manera puedan cubrir las necesidades de los clientes externos.
De igual forma, esta la equidad, dada cuando los colaboradores logran evaluar el trabajo
realizado y analizan lo que vienen aportando a la entidad y lo que ella les otorga para lograr
ese compromiso hacia las politicas brindadas por la organizacion. De esta manera, conseguir
el compromiso de los colaboradores va a lograr la generacion de valor que va a favorecer a
los clientes. De igual forma se relaciona con el modelo teorico de los tres factores Meyer y
Allen (1997), sustentando que estos factores son de mucha relevancia para una conexion de
compromiso empleado-empleador, enfocandose en lo afectivo, normativo y permanencia
tomando en cuenta valores y cultura organizacional, resaltando de esta manera el interactuar

colaboradores-organizacion en cuanto a los tres factores mencionados.

Guerrero (2023) lleg6 a definir al compromiso hacia la organizacién como aquel
elemento de indole psicologico, el cual logra la union de la organizacion y el colaborador,
influyendo este en la toma de decisiones de este ultimo en cuanto a la continuidad o entrar
en la busqueda de otras alternativas de trabajo. Por ello, estar emocionalmente identificados
con la organizacion es fundamental para conseguir el compromiso y al mismo tiempo
mantener ambientes laborales para que estos desarrollen su crecimiento en la institucion

tendran impactos de manera positiva para el aumento del compromiso laboral.

De igual forma, Gonzales & Olvera (2021), lo conceptualizaron como un enfoque de

pertenencia de los colaboradores con la institucion en la vienen laborando, con diversos
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motivos para una estrecha relacién, como por afinidad en cuanto a los valores institucionales
o por obligacion de indole moral hacia ella y otros beneficios como los monetarios y de
desarrollo personal. Mientras Chiavenato (2009), conceptualizd a esta variable como el
interactuar de los trabajadores de una empresa, la cual se veria influenciada por las diversas
interacciones que el trabajador generaria en su entorno laboral y en lo concerniente a la

relaciones interpersonales.

Acerca de las dimensiones para la segunda variable compromiso organizacional estan
las enfocadas por Guerrero (2023), que se detallan de manera individual. La primera
dimension compromiso afectivo, el cual hizo referencia a los vinculos emocionales que son
determinantes para el logro de una continuidad de manera voluntaria de los trabajadores en
una organizacion. Identificandose por el valor y aprecio con respecto a su puesto laboral,
generandose actitudes de orgullo y lealtad del trabajador para su organizacion por dar
cumplimiento a las expectativas y necesidades de indole personal y profesional,
demostrando mayor esfuerzo en las tareas concernientes con su puesto laboral y con sus

indicadores identificacion y felicidad.

Al mismo tiempo Guerrero (2023), llegd a sostener que el compromiso con la
organizacion, es un factor que llega a unir al personal con la institucion, conllevando a
impactar en la toma de decisiones de los colaboradores en permanecer en la organizacion o
buscar otras alternativas, para ello, indica que es necesario que estos se identifiquen en todos
los sentidos con la institucion. Para ello, no solo se debe tener en cuenta la parte
remunerativa, sino que al mismo tiempo desarrollar la remuneracion emocional, prestando
atencion a lo personal y profesional, de esta manera se llegara a fortalecer su fidelizacion

con la empresa.

En cuanto a la segunda dimension de comportamiento de continuidad, Guerrero (2023).
denota a la necesidad de seguir laborando en la organizacion para percibir un ingreso de
indole monetario. Tiene su fundamento en lo que respecta a costo-beneficio, donde el
trabajador llega a evaluar las alternativas de trabajos disponibles en el mercado y lo que
realmente llegaria costar en cambio de empleo que viene desarrollando, denominado costo
de oportunidades, obligando a tomar la decision de permanencia en la empresa actual. Asi
también su lealtad estara basada en recompensas y beneficios. Tomando en cuenta sus

indicadores permanencia, seguridad y estabilidad. Por su parte Montoya (2015) llega a
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sostener que el otorgar al colaborador ambientes laborales adecuados, remuneraciones
adecuadas, motivados y capacitados, lograran que estos innoven en la organizacién que
vienen laborando, generando que estos contintien y se fidelicen, generando grandes impactos
para incrementar el compromiso con la organizacion.

Finalmente para la tercera dimensién compromiso normativo, Guerrero (2023). hizo
hincapi¢ a las obligaciones de tipo moral que se adquieren dentro de la organizacion,
beneficios, para demostrar lealtad hacia la empresa. Se considerd los indicadores lealtad y
obligacion. Guerrero (2023). A ello, Montoya (2015), llegd a sostener que, esta dimension
estd basada en la disposicion que tenga el colaborador en mantenerse y ser parte de la
organizacion teniendo en cuenta la gratitud, lealtad y retribucion por lo brindado dentro de
la entidad laboral.

La importancia del estudio del salario emocional radica en que es un componente de
compensacion muy significativo y de naturaleza no econémica , pero que ofrece numerosos
beneficios a los empleados al ser implementado por las organizaciones. Este enfoque ayuda
a establecer condiciones laborales muy saludables y estables al estar vinculado con la
satisfaccion de necesidades de indole personal, profesional y hasta familiares, de este modo,
ayuda a elevar la calidad de vida personal de los colaboradores. Asimismo, las empresas
puedan elaborar estrategias claras y alcanzables para la aplicacion del salario emocional, las
cuales puedan convertirse en un plan de accion duradero y especialmente eficaz,

promoviendo la fidelizacion de los colaboradores.
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II. METODOLOGIA

2.1 Enfoque, tipo
En cuanto a su finalidad para el referido estudio, se aplicd un tipo de investigacion

basica, la que permiti6 un mayor conocimiento sobre las variables salario emocional y
compromiso organizacional para dar respuesta de manera objetiva a la interrogante, un
enfoque cuantitativo, la cual se basé en mediciones de tipo numérica y aplicando analisis

estadisticos (Hernandez y Torres, 2018), y por su profundidad sera descriptiva.

2. 2 Diseiio de investigacion
En cuanto, al disefio fue no experimental, con ello, dichas variables no seran

manipuladas, ademas, de corte transversal, porque se llegd a realizar dentro de un periodo
determinado. De igual forma, por su profundidad fue de nivel correlacional, con el tinico
fin de obtener la comprension de como se ven relacionadas las variables planteadas

(Hernandez y Torres, 2018), detalladas a continuacion:

01

Donde:

M= Muestra

O1= V. Salario emocional

02= V. Compromiso organizacional

r = Relacion

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

El término poblacion, se llego a contemplar como un conjunto de individuos que presentan

atributos especificos objeto de la investigacion, de estos se llegd a recopilar la data
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necesaria y poder dar respuesta a nuestra interrogante. A esta totalidad de personas con
caracteristicas requeridas para este estudio y seran de mucha relevancia, primero para
analizarlos y obtener resultados de mucha significancia (Herndndez y Torres, 2018). En
tal sentido, para nuestra poblacion se consideré a 90 unidades de estudio que vienen

laborando en la empresa de transportes del presente estudio.

Tabla 1

Poblacion de colaboradores

Seccion N° %

Hombres 64 1%
Mujeres 26 29%
Total 90 100%

Nota: Total de colaboradores de empresa de transportes

Criterios de inclusion: Para el presente estudio se utiliz6 al total de la poblacion de
colaboradores de lo empresa en mencion, es asi que no se establecera criterios de inclusion

y exclusion, ya que tomaremos a la totalidad de los colaboradores.

Para el punto de la muestra, estuvo constituida por una porcion de individuos que
conformaron la poblacion definida para el estudio (Hernandez y Torres, 2018), pero para
el estudio se utilizé la muestra censal, donde se considerd a toda la poblacidn, es decir a
los 90 colaboradores. En cuanto al muestreo, cabe distinguir, que fue de tipo no
probabilistico , es decir no se empled la probabilidad, por ende no hubo que aplicar ninguna
operacion estadistica, ni ningun tipo de resultado en este punto. (Arias et al., 2016). En este
caso se uso a toda la poblacion requerida para este estudio. En lo referido a la Unidad de
analisis, se consider6 al individuo que es considerado materia de investigacion (Arias et
al., 2016). Para este caso, se evaluara al colaborador de la empresa de transporte en

mencion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Para la técnica, en este punto, se planted a la encuesta, la cual es definida como
técnica, teniendo como fin la recopilacion de informacion de los encuestados. (Hernandez
y Torres, 2018). Asimismo, los instrumentos son considerados importante herramientas al
realizar una investigacion, con ellos se podra obtener lo concerniente a la informacion
requerida con respecto a los objetivos de estudio. (Hernandez y Torres, 2018). Se cre6 para
cada variable un cuestionario para ser completado por los encuestados, el cual llego a
contener una estructura que va a facilitar al investigador su analisis de los resultados con
respecto a nuestros objetivos. Se planted como instrumento al cuestionario, concerniente a
un listado con preguntas que fueron estructuradas en referencia a nuestras variables. Se
abarco 18 reactivos para la primera variable salario emocional referidos en un cuestionario
validado (Salvador et al., 2021), con una distribucion de 3 dimensiones y de igual forma
para la segunda variable compromiso organizacional, un cuestionario de 18 reactivos,

validado (Allen & Meyer, 1991), con tres dimensiones, donde se aplico la escala de Likert.

Con lo referente al punto de la Validez, este nos va a indicar el grado con el que el
instrumento llega a medir a las variables de la presente investigacion. Lo relevante de este
punto es la evaluacion con respecto a la congruencia, la amplitud, su forma de redaccion,
la claridad de los reactivos y la pertinencia, realizada a expertos sobre el tema. (Fernandez
et al., 2014). En el estudio se realizd la consulta a tres prestigiosos profesionales, quienes

viendo desempefiando la docencia en el 4rea de educacion.
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Tabla 2

Validez de expertos de los cuestionarios

Cuestionarios  Apellido experto Grado Puntaje Valoracion
académico cualitativa
Salario AGUILAR Magister 91 Muy buena
emocional JARA Doctor 95 Muy buena
ESTEVES Magister 95 Muy buena
Compromiso ~ AGUILAR Magister 90 Muy buena
organizacional JARA Doctor 95 Muy buena
ESTEVES Magister 95 Muy buena

Nota: Ficha de validacion de expertos
Para evaluar la confiabilidad, se utilizo el modelo de Alfa de Cronbach (SPSS V 26)
para medir las respuestas de nuestro instrumento. Este modelo es muy utilizado para
conseguir la precision en lo referente al grado de fiabilidad del instrumento. (Palella y
Martins, 2012). Se llegd a aplicar una prueba piloto a 18 colaboradores con similares
caracteres y en otra organizacion. En cuanto a la variable salario emocional con el 0.915y
para la variable compromiso organizacional el 0,886. Su interpretacion indicé que los

resultados son de muy alta confiablidad.

Tabla 3

Resultados de confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos Alfa de Cronbach Interpretacion
Salario emocional 0,915 Muy alta
Compromiso organizacional 0,886 Muy alta

Nota: Prueba de confiabilidad al piloto
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2.5 Técnica de procesamiento y analisis de la informacion

Se gestiond con la gerencia de la empresa de Transportes de Trujillo, la autorizacion
con la finalidad de conceder el acceso a los trabajadores de dicha empresa. Seguidamente,
se procedid con la elaboracion de los instrumentos para las variables tomando en
consideracion sus dimensiones e indicadores. Asimismo, se aplico los cuestionarios a los
colaboradores que conforman el estudio y se tuvo presente la parte ética para salvaguardar
los datos proporcionados por los encuestados. Con estos resultados se tabularon y

confeccionaron las tablas.

Referente al punto de andlisis de datos y con la informacion obtenida, se procedi6 a
la elaboracion de una tabla Excel, inmediatamente se llegd a usar el programa estadistico
SPSS 26 y con lo resultante se llegd a elaborar las respectivas tablas que guarden relacion
a lo planteado en los objetivos. Seguido se aplico la prueba de Kolmogérov - Smirnov,
aplicada para muestras que superen las cuarenta unidades indicandonos el estadistico

paramétrico o no paramétrico utilizar (Hernandez y Torres, 2018)

2.6 Aspectos éticos en investigacion

Se tomo en cuenta los principios de justicia, autonomia con la cual se respeto la
opcion de poder elegir su participacion, no maleficencia y ademas de beneficencia. De
igual forma, se llegd a respetar en este estudio el derecho de autoria, asi como el cuidado
con respecto a la identidad de los colaboradores tomados en cuenta para dar respuesta al
cuestionario planteado y la posterior confeccion de la data. Se considero la utilizacion de
manera correcta de normas APA en su séptima edicion y cuarta idioma espafiol con lo

concerniente a la estructura del estudio.

26



III. RESULTADOS

Analisis descriptivos de las variables salario emocional y compromiso organizacional
Tabla 4

Nivel de salario emocional

Salario emocional

Frecuencia %
Bajo (18-41) 0 0
Regular (42-64) 24 27
Alto  (65-90) 66 73
Total 90 100

Nota. Con lo detallado en la tabla 4, se evidenci6 que un 73% de los colaboradores
encuestados llegaron a percibir que el salario emocional se encuentra en un rango alto y el

27% de los mismos lo califica en un rango regular.
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Tabla 5

Nivel del compromiso organizacional

Compromiso
organizacional
Frecuencia %
Bajo  (18-41) 1 1
Regular (42-64) 37 41
Alto (65-90) 52 58
Total 90 100

Nota: En lo establecido en la Tabla 5, se revel6 que el 58% de los colaboradores que dieron
respuesta a la encuesta determinaron al compromiso organizacional en un rango alto,

mientras que el 41% en rango medio y solo el 1% lo enfoc6 en bajo.

28



Resultados inferenciales de las variables

Objetivo General: Determinar la relacion entre el salario emocional y compromiso

organizacional en los colaboradores de una Empresa de Transportes de Trujillo, 2024.

Hipotesis para la prueba de correlacion:

Hi: Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Ho: No existe una relacion entre el salario emocional y compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Tabla 6

Correlacion entre las variables salario emocional y compromiso organizacional

Correlaciones
SE Cco
Coeficiente  de 1,000 0,482"
correlacion
Salario emocional Sig. (bilateral)= : 0,000
valor p
R de N 90 90
Pearson Coeficiente de 0,482 1,000
Compromiso correlacion
oo Sig. (bilateral) 0,000 .
organizacional
N 90 90

Nota : Se lleg6 a distinguir en la tabla 6, la asociacidon entre las variables en estudio,
evidenciandose un indice de correlacion positiva débil de 0,482. En referencia a la
significancia arrojé 0,00 (Valor p = 0,000<0,05) con ello, se llega a rechazar la Hipotesis
nula y se apruebd la Hi (Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso

organizacional).

29



Figura 1 Diagrama de dispersion entre salario emocional y compromiso organizacional

en los colaboradores de una empresa de transportes.

Dispersion simple con ajuste de linea de SALARIO_EMOCIONAL por COMPROMISO_ORGANIZACIONAL
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Nota: De la figura 1, se llega a observar una relacion de manera positiva y directa entre el
salario emociona y el compromiso organizacional, indicando que si mejora el salario

emocional, por ende el compromiso organizacional de los trabajadores también mejorara.
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Objetivo especifico 1: Identificar la relacion que existe entre el salario emocional y

compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Hipotesis para la prueba de correlacion:

Hi: Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso afectivo en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024.

Ho: No existe una relacion entre el salario emocional y compromiso afectivo en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024.

Tabla 7

Correlacion entre el salario emocional y el compromiso afectivo

Correlaciones
Salario emocional C. Afectivo
Coeficiente  de 1,000 0,484
Salario correlacion
emocional Sig. (bilateral) . 0,000
R de N 90 90
Pearson Coeficiente  de 0,484 1,000
. correlacion
C. Afectivo . (bilateral) 0,000
N 90 90

Nota: Sobre los resultados procesados en la tabla 7, se evidencia que al aplicar el coeficiente
de Pearson, arrojé que se relacionan positivamente y deébil con el 0,484. Asimismo, la
correlacion llega a demostrar una significancia de 0,00 (la cual es menor al 0,05), es asi que

se rechazo la Ho, aprobandose de esta ,manera la hipdtesis especifica 1.
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Figura 2

Diagrama de dispersion entre el salario emocional y el comportamiento afectivo en los

colaboradores de una empresa de transportes.

Dispersion simple con ajuste de linea de SALARIO_EMOCIONAL por COMPROMISO_AFECTIVO
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Nota: De la figura 2, se llega a observar una relacion de manera directa entre el salario
emocional y el compromiso afectivo, indicando que si mejora el salario emocional, el

compromiso afectivo en los trabajadores mejorara.
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Objetivo especifico 2: Establecer la relacion que existe entre el salario emocional y

compromiso de continuidad en los colaboradores.

Hipotesis para la prueba de correlacion:

Hi: Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso de continuidad en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Ho: No existe una relacion entre el salario emocional y compromiso de continuidad en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Tabla 8

Correlacion entre el salario emocional y compromiso de continuidad

Correlaciones
C.de
SE continuidad
Coeficiente  de 1,000 0,294™
Salario correlacion
emocional Sig. (bilateral) . 0,005
R de N 90 90
Pearson Coeficiente  de 0,294™ 1,000
. correlacion
C. de continuidad Sig. (bilateral) 0,005
N 90 90

Nota: Se puede apreciar la tabla 8, aplicando el estadistico R de Pearson, se hallo que se
relacionan positiva débil con 0,294. Evidenciando de esta manera una correlacion con un
significancia al nivel 0,005, la cual es menor a 0,05, entonces se rechazo el Ho y se aprueba
la hipotesis en estudio de la existencia de una relacion entre el salario emocional y

compromiso de continuidad.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre el salario emocional y comportamiento de continuidad en

los colaboradores de una empresa de transportes.

Dispersian simple con ajuste de linea de SALARIO_EMOCIONAL por COMPROMISO_DE_CONTINUIDAD
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Nota: En dicha figura 3, se observa una relaciéon de manera directa entre el salario

emocional y el compromiso de continuidad, el cual llega a indicar que al incremento en la

relacion de las mencionadas variables, ambas se veran afectadas.
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Objetivo especifico 3: Demostrar la relacion que existe entre el salario emocional y

compromiso normativo en los colaboradores
Hipotesis para la prueba de correlacion:

Hi: Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso normativo en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Ho: No existe una relacion entre el salario emocional y compromiso normativo en los

colaboradores en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024

Tabla 9

Correlacion entre el salario emocional y el compromiso normativo

Correlaciones
SE C. normativo
Coeficiente  de 1,000 0,380
Salario correlacion
emocional Sig. (bilateral) . 0,000
R de N 90 90
Pearson Coeficiente  de 0,380™ 1,000
C. normativo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 90 90

Nota: Se llega a revelar en la presenta tabla 9, la relacion existente de salario emocional y
compromiso normativo, con un R de Pearson, se hallo6 se ven correlacionadas de forma
positiva y débil con el 0,380. Asimismo, se llegd a demostrar una significancia de 0,00 (Valor

p=0,000<0,05). Por ello, se rechaza la Ho y se llega a concluir con la aprobacion de la hipdtesis
3.
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Figura 4

Diagrama de dispersion entre el salario emocional y el comportamiento normativo en los

colaboradores de una empresa de transportes.

Dispersion simple con ajuste de linea de SALARIO_EMOCIONAL por COMPROMISO_NORMATIVO
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Nota. En referencia a la figura 4, se observa una relacion de manera directa entre el salario
emocional y el compromiso normativo, el cual llega a indicar que si mejora esta variable,

la dimension compromiso normativo llegara a mejorar.
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Prueba de normalidad

Prueba de Hipdtesis:
Ho: Los datos siguen una distribucion normal.;

H;i: Los datos no siguen una distribuciéon normal.

Prueba de normalidad:
Sin > 50 aplica Kolmogorov —Smirnov

Sin <50 aplica Shapiro — Wilk

Estadistico de prueba:
Si p-valor < 0,05 se rechaza la Ho

Si p-valor > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la H;

Tabla 10

Prueba de normalidad para ambas variables

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Salario emocional 0,074 90 0,200
Compromiso organizacional 0,071 90 0,200*

Nota: Tal como evidencia la tabla 10, de normalidad, se utilizé a 90 unidades, por ello se

llega a aplicar Kolmogorov- Smirnov. Asimismo, con los resultados se evidencid una

significancia abordando el 0,200 (p valor > 0,05 ), se procedi6 a aceptar la Ho, los datos

llegan a presentar una distribucion normal, determinando utilizar R de Pearson, el cual es un

estadistico paramétrico.
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IV. DISCUSION

Dentro de la investigacion, se planted como objetivo general, llegar a determinar la
relacion entre el salario emocional y compromiso organizacional en los colaboradores de
una empresa de transportes de Trujillo 2024, los resultados del presente estudio evidenciaron
que se ven relacionadas de forma positiva y débil con un R de Pearson de 0,482. También,
se hallo que un 73% de los colaboradores encuestados llegaron a percibir que el salario
emocional se encuentra en un rango alto y el 27% lo califico como regular y ninguno en
rango bajo. Con respecto al nivel percibido en cuanto al compromiso organizacional, se
revel6 que el 58% de colaboradores lo percibieron en un rango alto, el 41% en rango medio
y solo el 1% lo enfocd en bajo, interpretindose con estos resultados que la organizacion
toma en cuenta el salario no monetario, con la finalidad de lograr un mejor vinculo entre el
colaborador y la organizacion, pero todavia hay que mejorar el nivel percibido como regular.
La contribucion investigativa de Agreda y Manosalva (2020), cuyos hallazgos de estudio,
referido a propuestas estratégicas respecto al salario emocional evidenciaron un nivel de
tipo medio con el 53.33%, ademads del 66,7% de ellos califican en el mismo rango a la
compensacion psicoldgica y con el 53,3% en el desarrollo profesional. Mientras que para el
compromiso organizacional predomind el rango medio, con el 46,67%. A ello, Intriago &
Zambrano (2023), hallaron un 88% de colaboradores perciben un rango alto y el 12% como
regular en cuanto a la retribucion no monetaria, evidenciando la preocupacion de la
organizacion por tomar en cuenta cubrir tanto una necesidad profesional como personal para
promover un ambiente laboral armonioso. Lo hallado por Morales et al. (2023), quienes en
su estudio los resultados arrojaron que el 51.26% de las colaboradoras consideran contar con
un ambiente de trabajo favorable, asimismo, en cuanto a la flexibilidad, un 46.6% de las
encuestadas sienten el apoyo de la organizacion y se encontrdé una correlacion de nivel
intermedio o moderada del salario emocional y por ello consideran que al preocuparse la
organizacion por el llamado salario emocional, los colaboradores consideran seguir
perteneciendo a la organizacion. Asimismo, bajo una perspectiva . Asimismo, coincide con
la Teoria de Motivacion - Higiene de Herzberg (1959), sosteniendo lo fundamental que es
la parte motivacional de los colaboradores, rigiéndose en su teoria como por los factores de
higiene, es decir que no se debe descuidar cuando existe insatisfaccién con respecto a la
supervision, condiciones fisicas laborales, remuneraciones no adecuadas, seguridad,
politicas, etc. y los factores en cuanto a la motivacion, referidos a la realizacion de indole

personal laboral, reconocimientos, trascendencia de las tareas, todas ellas que actualmente
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se denominada salario emocional. Determinando que, los de higiene pueden generar
insatisfaccion y los motivadores dan paso a la satisfaccion, lo que lleva a que los
colaboradores lleguen a sentir mas compromiso hacia la organizacion. Los colaboradores
evaluan el trabajo realizado y analizan lo que vienen aportando a la entidad y lo que ella
les otorga para lograr ese compromiso hacia las politicas brindadas por la organizacioén. En
este contexto, cabe sefialar que la relacion significativa hallada denota la importancia que
hoy en dia se ha convertido este tema, donde esta relacion directa indica que a una mejora
en las acciones en cuanto al salario emocional, fortalecera el compromiso organizacional.
Ademas, este tipo de compensacion, que no siempre es monetaria, contribuye a mejorar el
rendimiento, la motivacion y la productividad laboral de los colaboradores ya que, al recibir
este tipo de beneficios, los colaboradores tienden a trabajar de manera mas comprometida y
a esforzarse por alcanzar objetivos que aseguren el bienestar general de la organizacion. Es
importante sefialar que un empleado satisfecho puede alcanzar altos niveles de rendimiento
y, en consecuencia, demostrar un mayor grado de compromiso hacia la organizacion en la

cual se viene desempenando.

En cuanto al objetivo especifico uno, identificar la relacion que existe entre el salario
emocional y compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa de transportes, en
cuyos resultados se evidencié que al aplicar el coeficiente de Pearson, arrojé que ven
correlacionadas positivamente y débil con el 0,484. De la misma forma, se demostrd una
sig. =0,000<0,05), de esta manera, se rechazé el Ho y llegando a aprobar la hipdtesis
especifica 1. Se contrapone con lo hallado por Leyva (2021), cuyo estudio hizo hincapié¢ en
lo relacionado entre el salario no monetario y el compromiso ante la organizacién con
resultados que evidencian que se llegan a relacionar positivamente y moderada entre las
variables indicadas de 0,673, a la vez considerar que los aspectos de ambiente y
compaifierismo conllevan a una fidelizacion organizacional. También, con lo hallado por
Alvis (2023), su finalidad radic6 en determinar como se relaciona el salario de tipo
emocional y el compromiso hacia la organizacion hallando una correlacion directa, positiva
y moderada para ambas variables del 0,672 . En el mismo contexto, llega a contraponerse
con Guerrero (2023) que en su estudio sobre la determinacion de la relacion que muestra el
salario no monetario y compromiso hacia la organizacion, los resultados arrojaron que el
salario emocional se ve relacionada moderadamente con las dimensiones del compromiso,
entre ellas la afectiva. Por otro lado, Chiavenato (2009), nos habla de la importancia de

interactuar de los trabajadores de una empresa, la cual se veria influenciada por las diversas
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interacciones que el trabajador generaria en su entorno laboral y en lo concerniente a la
relaciones interpersonales y de su importancia en el mundo de las organizaciones. Asimismo
coinciden con lo vertido por Guerrero (2023), que detalla que el compromiso afectivo, llega
a ser muy importante dentro de las organizaciones ya que se los vinculos emocionales son
determinantes para el logro de una continuidad de manera voluntaria de los trabajadores en
una organizacion. Llegdndose a identificar el valor y aprecio con respecto a su puesto
laboral, generandose actitudes de orgullo y lealtad de los colaboradores hacia su
organizacion y de igual forma dar cumplimiento a las expectativas y necesidades de indole
personal y profesional, demostrando mayor esfuerzo en el desarrollo de sus tareas
concernientes y con sus indicadores de identificacion y felicidad. A ello se debe destacar,
que el comprometerse con la organizacion, es un factor determinante la unir al personal con
la institucion, conllevando a influir en las decisiones que llegan a tomar de los
colaboradores y su parte afectiva por permanecer en la organizacion. Es asi que, no solo se
debe tener en cuenta la parte remunerativa, sino que al mismo tiempo desarrollar la
remuneracion emocional, prestando atencidn a lo personal y profesional, de esta forma se
fortalece su fidelizacion con la organizacion. En efecto , el salario emocional, tiene efectos
positivos en el compromiso de tipo afectivo, ya que al percibir beneficios no monetarios van
a permitir la creacion de vinculos de familiaridad con las organizaciones al percibir que la

organizacion se preocupan por los temas personales y familiares de ellos.

Para el objetivo especifico 2 de establecer la relacion entre el salario emocional y
compromiso de continuidad, se hall6 que se relacionan positiva débil con 0,294.
Evidenciando con ello, una correlacion con un sig. de 0,005 (demostrando ser menor a 0,05),
entonces se rechazo el Ho y se aprueba la hipotesis especifica 2. A ello, Montoya (2015),
encontrd una correlacion positiva moderada del 0,533 y refiere que el comportamiento de
continuidad va a denotar la necesidad de seguir laborando en una organizacion para percibir
un ingreso de indole monetario. Ello se fundamente en el costo-beneficio, donde el
colaborador llega a evaluar las alternativas de trabajos disponibles en el mercado y lo que
realmente llegaria costar en cambio de empleo que viene desarrollando, denominado costo
de oportunidades, obligando a tomar la decision de permanencia en la empresa actual,
basando su lealtad a recompensas y beneficios. Asi también, el otorgar al colaborador
ambientes laborales adecuados, remuneraciones adecuadas, motivados y capacitados,
lograran que estos innoven en la organizacion que vienen laborando, generando que estos

contintien y se fidelicen, generando el compromiso con la organizacion. Por su parte,
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Guerrero (2023), cuyos resultados arrojaron una correlacion positiva media de 0,696, donde
hace referencia que el compromiso organizacional es visto como un elemento de indole
psicoldgico que logra la union de la organizacion y el colaborador, influenciando este en la
toma de decisiones de este Gltimo en cuanto a la continuidad, caso contrario este optaria por

la bisqueda de otras alternativas de trabajo con mayor estabilidad y continuidad.

Para la hipotesis especifica 3, demostrar la relaciéon que existe entre el salario
emocional y compromiso normativo, donde se encontrd6 que ambas se encuentran
relacionadas, se hallé que con un R de Pearson, se vio correlacionada de manera positiva y
débil de 0,380, con una sig. de 0,000 < 0,05 rechazando la Ho y aprobandose definitivamente
la hipotesis 3. A ello, Ledn (2022), en cuya investigacion evidencid una correlacion media
de 0,591 en cuanto a las variables en estudio y expone que es importante que se adopten
medidas normativas y de valor por parte de la organizacion con la finalidad de lograr mejoras
de la imagen organizacional para una buena convivencia laboral. Donde Guerrero (2023),
hallando una correlacién media de 0,650 e hizo hincapié a las obligaciones de tipo moral
que se adquieren dentro de la organizacion, beneficios, para demostrar lealtad hacia la
empresa. A ello, Montoya (2015), lleg6 a sostener que, esta dimension se basa en la
disposicion que tenga el colaborador en mantenerse y ser parte de la organizacion teniendo
en cuenta la gratitud, lealtad y retribucion por lo brindado dentro de la entidad laboral.
Finalmente, se expone que las organizaciones deben tomar en cuenta que el éxito de lograr
la fidelizacion del colaborador no llegard a depender solamente de aspectos financieros, sino
que también de las nuevas estrategias que se planteen las empresas para lograr atraer y
mantener al talento humano, preocupandose por el salario emocional, ademas se debe
establecer nuevas normas donde las remuneraciones sean resultado de méritos y estimulos
emocionales implicando cambios significativos en el rendimiento de los colaboradores y
asegurando resultados positivos para la empresa. Es asi que este tipo de relacion directa
indica que al mejorar las acciones referidas al salario emocional, se fortalecera el

compromiso organizacional
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V. CONCLUSIONES

El salario emocional estd relacionada significativamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024,
evidenciado en un analisis inferencial conun R de Pearson de 0, 482, denotando que
se vean relacionadas de manera positiva débil y una sig. de 0,000 demostrando que
es menor al 0,05. Por ello, se llegd a rechazar Ho y se aprueba la Hi donde existe

una relacion entre dichas variables.

Se hallé una relacion positiva y débil entre el salario emocional y la dimension
compromiso afectivo al aplicar R de Pearson con el 0, 484 .Asimismo, la correlacion
es netamente débil y ademas se llega a demostrar una sig. 0,000 <0,05, la cual refleja
el rechazo el Ho y por ende la aprobacion de la hipotesis especifica 1, donde existe

una relacion entre ellas.

Existe una relacion entre el salario emocional y compromiso de continuidad, es el
objetivo especifico 2, denotando un R de Pearson del 0,294, hallandose que se
relacionan positiva y débil. Resaltando de esta manera una correlacion débil con un
sig. de 0,005<0,05. Es asi que, se rechazé el Ho y se llega a aceptar la hipotesis

referida de investigacion

Ademas, se hall6 una relacion entre la salario emocional y compromiso normativo,
con un R de Pearson de 0,380, hallindose que se ven correlacionadas de manera
positiva y débil, resultando ademds un Valor p de 0,000 < 0,05.Con esto, se rechazd

el Ho y de esta manera se acepta la hipotesis 3.
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V. RECOMENDACIONES

Se sugiere que la organizacion analizada, llegue a implementar estrategias
orientadas a fomentar una conexion emocional entre los colaboradores y la empresa,

con esto permitira alcanzar los objetivos en un entorno laboral positivo.

Promover la comunicacion abierta y el Feedback, es decir reforzar los mecanismos
de comunicacion que permitan a los colaboradores compartir sus opiniones y recibir

comentarios constructivos.

Evaluar y Medir el efecto de las estrategias que se vienen aplicando, definir
indicadores precisos para medir el efecto de las estrategias en cuanto al salario
emocional para llegar a fortalecer el compromiso de los colaboradores con la
organizacion. Ademas de realizar analisis regulares para detectar posibles areas de

mejora y ajustar las practicas conforme a los resultados obtenidos.

Involucrar a los colaboradores en la creacion de estrategias, ya que su participacion

puede ofrecer perspectivas valiosas y mejorar la efectividad de las iniciativas.
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ANEXOS

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO: Salario emocional de los colaboradores de la empresa de transportes “El
Dorado SAC”

INSTRUCCIONES: Estimados colaboradores, solicitamos su colaboracion respondiendo las
preguntas con sinceridad. Este cuestionario es andnimo, por favor marque (X) la alternativa que

considere en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL VALORACION
ITEM
Dimension 1: Ambiente 111 CZN A3V C4S g
1 | (Te sientes alegre en formar parte de esta empresa?
2 | Cuando despiertas, sientes agrado por la idea de ir a tu centro laboral y reunirte
con tus comparieros?
3 | (Cuando un compaifiero tiene un problema familiar, tus superiores brindan
apoyo y se solidarizan?
4 | ;Los jefes o directivos tienen por costumbre saludar al personal?
5 |¢(La empresa le brinda capacitaciones que posteriormente las aplicas en tu
trabajo o en lo personal?
6 | /Has desarrollado amistad con los compafieros de trabajo?
Dimension 2: Desarrollo profesional
7 | {Reconocen con gestos, frases o felicitaciones al cumplir a cabalidad tareas
especiales?
8 | /Tetoman en cuenta para actividades, trabajos o comisiones especiales que la
empresa debe cumplir?
9 | ¢Si llegaras a presentar tu renuncia, crees que te pedirian que te quedes?
10 |;Le brindan capacitaciones de acuerdo a sus necesidades laborales?
11 | ;Existen posibilidades de ascenso en la empresa?
1o |¢Tus opiniones, informes o sugerencias son bien recibidas por tus superiores?
Dimension 3: Flexibilidad
13 |;Se puede pedir permisos para realizar tramites bancarios, legales o
ersonales?
14 |;Puedes contar con tus descansos (fines de semana, feriados o dias libres) sin
que te interrumpan o llamen de tu trabajo ?
15 |;Tiene oportunidad de poder alimentarte durante tu jornada de trabajo?
16 |;Desarrollan actividades deportivas o recreativas con todo el personal de la
empresa?
17 | (Cuentas con espacios para compartir un café o una broma con tus
compatfieros del trabajo?
18 | Te brindan alguna flexibilidad en tus horarios si se presentara una
emergencia o por estudios?
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CUESTIONARIO: Compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de
transportes “El Dorado SAC”

INSTRUCCIONES: Estimados colaboradores, solicitamos su colaboracion respondiendo las
preguntas con sinceridad. Este cuestionario es andnimo, por favor marque (X) la alternativa que

considere en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
Totalmente en En Me es De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo indiferente Acuerdo
(TED) (ED) (MEI) (DA) (TDA)
1 2 3 4 5

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ITEM|

Dimension 1: Compromiso afectivo

TED | ED

MEI

TDA

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta empresa.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

Realmente percibo como si los problemas de esta organizacion fueran mi
ropios problemas.

Llego a disfrutar al hablar de la empresa con gente que no labora en ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

Dimension 2: Compromiso de continuidad

Una de las principales razones para seguir laborando en esta organizacion es
porque otra no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
tener la posibilidad de dejar esta empresa.

Unos de los motivos principales por lo que sigo trabajando en la empresa, es
porque afuera, me resultaria dificil conseguir otro con los mismos
beneficios.

10

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar la empresa, inclusive si quisiera
hacerlo.

11

Actualmente trabajo en la empresa mas por gusto que por necesidad.

12

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora la empresa.

Dimensiéon 3: Compromiso normativo

13

Una de las principales razones por las que contintio trabajando en esta
empresa es porque tengo y siento la obligacion moral de permanecer en ella.

14

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora la
empresa.

15

Me sentiria culpable si dejase ahora la empresa, considerando todo lo que me
ha dado.

16

Ahora mismo no abandonaria la empresa, porque me siento obligado con toda
Su gente.

17

Esta empresa se merece mi lealtad.

18

Creo que debo mucho a esta empresa.

Muchas gracias por su apoyo.
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ANEXO 2: Ficha técnica

CUESTIONARIO SOBRE SALARIO EMOCIONAL

Nombre original
del instrumento:

Cuestionario sobre el salario

Autor y afio:

Original: Salvador et al. (2021)

Adaptacion:
Objetivo del Medir la variable salario emocional en los
instrumento: colaboradores de la empresa de transportes El
Dorado.
Usuarios: 00 colaboradores de la empresa transportes.
Forma de Para la prueba piloto, se aplicoO mediante una

Administracion o

Modo de aplicacion:

encuesta virtual usando el formulario google forms

Validez:

(Presentar la
constancia de
validacion de

Se valid6 por 3 expertos detallados a continuacion:
-Aguilar Chamochumbi Fiama -Master MBA

-Jara Miranda Robert - Doctor en Administracion

expertos) -Esteves Cardenas Verdnica- Maestra en ciencias
economicas mencion : Auditoria

Confiabilidad: Resultados de Alfa de Cronbach fue de:

(Presentar los Salario Emocional: 0,915 Muy alta confiabilidad

resultados

estadisticos)
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CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nombre original
del instrumento:

Cuestionario sobre compromiso organizacional

Autor y aio:

Original: Allen & Meyer (1991) Boston

Adaptacion: Neyra et al. (2020) Peru

Objetivo del Medir la variable compromiso organizacional en los

instrumento: colaboradores de la empresa de transportes El
Dorado.

Usuarios: 00 colaboradores de la empresa transportes.

Forma de Para la prueba piloto, se aplicé mediante una

Administracion o

Modo de aplicacion:

encuesta virtual usando el formulario google forms

Se valido por 3 expertos detallados a continuacion:

-Aguilar Chamochumbi Fiama -Master MBA

Validez: -Jara Miranda Robert - Doctor en Administracion
-Esteves Cardenas Verdnica- Maestra en ciencias
economicas mencion : auditoria
Resultados de Alfa de Cronbach fue de:

Confiabilidad:

Compromiso organizacional: 0,886 Muy alta
confiabilidad.
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ANEXO 3: Operacionalizacion de la variable

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES items Instrumento ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es un instrumento | Para la variable salario -Criterios de 1,2,3 Cuestionario
facilitador para la | emocional y poder obtener confort. Escala Likert de 18 | Ordinal
condicion entre la vida | informacion y  posterior Ambiente reactivos.
laboral y personal del | procesamiento, se tendra en -Condiciones 4,5,6 Escala de Likert
colaborador, es decir, | cuenta las dimensiones: gratificantes. Niveles: Alto, | 5) Siempre
\L son esas razones no | Ambiente, desarrollo regular y bajo 4)Casi siempre
SALARIO monetarias que logran | profesional y flexibilidad, -Preocupacion por 7,8,9 3) A veces
que el colaborador | aplicando un cuestionario. Desarrollo el colaborador. 2) Casi nunca
EMOCIONAL desarrolle sus . 1) Nunca
actividades  laborales | Percepciones de los profesional -Capacitaciones 10,11,12
contento y se sienta | colaboradores de la empresa
comprometido con la | de transportes sobre la
organizacion. (Salvador | variable al dar respuesta al o -Licencias 13,14,15
et al., 2021) cuestionario. Flexibilidad
-Flexibilizacion 16,17,18
Es uno de los | Compromiso organizacional Compromiso -Identificacion 19,20,21 | Cuestionario Ordinal
indicadores que utiliza | y obtener la informacion se . -Felicidad 22,23,24 | Escala Likert de 18
o . . afectivo . .
Recursos Humanos | aplicara un cuestionario, reactivos. Escala de Likert
para analizar la lealtad | teniendo en cuenta las -Permanencia
y vinculacion de los | dimensiones: Compromiso Compromiso _Seguridad 25,26, Niveles: Alto, | 5) Totalmente de
\2 colab(')rad.o'res con la afecflvq, compromiso 'de de continuidad | -Estabilidad regular y bajo acuerdo
COMPROMISO organizacion. continuidad,  compromiso 27,28 4)De acuerdo
ORGANIZACIONAL | (Alarcon, 2020) normativo,. 3)Me es
29,30 indiferente
Se tomara loa percepciones 2)En desacuerdo
de los colaboradores de la 1) Totalmente en
empresa de transportes sobre desacuerdo
la variable mediante el :
cuestionario. Compromiso -Lea!tad . 313233
normativo -Obligacion 34.35,36
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ANEXO 4: Carta de presentacion

4 UCT

NIVERSIDAD CATOUCA DE TR

“ARo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho™

Trugillo, I8 de Marzo de 2024

CARTA DE PRESENTACION N° 0423. 2024 UCT-EPG-D

José Gabriel Alamo Castillo

GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE EL DORADO SAC
TRUJILLO

De mi mayor conssderacion

Es grato dmgirme a usted para expresarie ma cordial saludo en nombre de la Unsverssdad
Catohca de Trapello “Benedicto XVI™ y, a la vez, presentarle @ Diana Doris Grados Navis,
sdentzficado (a) con DN1 N° 18138103, estudiante del Programa de Maestria en Gestion del
Talento Humano, de nuestra casa supenor de estudios, quien viene desarrollando su proyecto de
mveshigacsn ttulado: SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRIJILLO
2024.

Le presento al estudsante mencionado para llevar a cabo la investigacon con ¢l obyetvo de

facalstar la aplxcacion del instrumento en su orgamzacion

En espera de su afencain a la presente, me despido resterandole los senbirmientos de mi mayor
consideracion y estima personal

Siversidad Catslica de Trujille “Beoedicte XVT*

DS TRAM CONON

W vade antio I

Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perl D www.uct.edu.pe
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ANEXO 5: Carta de autorizacion emitida por la empresa para el recojo de datos

EMPRESA DE TRANSPORTES

DR DD
Pionerog en € Noete del Pore

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION

Yo JOSE GABRIEL ALAMO CASTILLO.

identificado con DNI 18140080, en mi calidad de GERENTE GENERAL
de la EMPRESA DE TRANSPORTE EL DORADO SAC - TRUJILLO
con R.U.C N® 20132670146 ubicada en la ciudad de TRUJILLO.

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al /la/s Sr(a/es) DIANA GRADOS NAVIS
Identificado(s) con DNI N° 18138103 del Programa de Maestria en GESTION DEL TALENTO

HUMANO, para que utilice la siguiente informacion de la empresa:
La informacién que brind los trabajad, de la

pr

con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico. ( YTrabajo de Investigacion, (X )Tesis
para optar el grado académico de Maestro/ Doctor.

( X) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCT.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener ¢l nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X™ la opeion seleccionada.

( X) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresg
( ) Mencionar ¢l nombre de la empresa.

JOSE GABRIEL ALAMO CASTILLO
DNI:18140080 CEL:949652764

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante seri sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion. pueda ejecutar.

O
( k-&}?mmﬁggol"‘l
e

Firma del Estudiante
DIANA GRADOS NAVIS

DNI: 18138103
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ANEXO 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Diana Grados Navis; tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién estéa
relacionada con SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN

LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO
2024.

Aferrandome a su voluntad y colaboracién, le solicitamos FIRME este documento
de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacién otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en
calidad de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en
algin momento que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se
otorgara, ni recibird algun pago o beneficio econémico por la participacion.

NOMBRE: {/fﬂ,a/vycp_ PINTHPO  fow er o5,

G995 232

FIRMA:

Fecha: [2..1..06. 12024

56



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Diana Grados Navis; tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta
relacionada con SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO
2024.

Aferrandome a su voluntad y colaboracion, le solicitamos FIRME este documento
de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacién otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en
calidad de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en
algin momento que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se
otorgara, ni recibird algin pago o beneficio econdémico por la participacion.

NOMBRE: FPORIOEL CAIIE  MonstET

FIRMA: ona Y4351

Fecha: [9...1..0.6..12024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Diana Grados Navis; tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este
estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién estd
relacionada con SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN

LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO
2024.

Aferrdndome a su voluntad y colaboracién, le solicitamos FIRME este documento
de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacién otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en
calidad de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en
algin momento que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se
otorgard, ni recibira algin pago o beneficio econémico por la participacion.

NOMBRE: W Ko ey %

OME o3¢¢r30Y

FIRMA:

Fecha: 18...1.05...12024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Diana Grados Navis; tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacién esté
relacionada con SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN

LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO
2024.

Aferrdandome a su voluntad y colaboracion, le solicitamos FIRME este documento
de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en
calidad de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en
algin momento que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se
otorgard, ni recibira algun pago o(:::&i:i;io econdmico por la participacion.

e

NOMBRE:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Diana Grados Navis; tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este
estudio que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta
relacionada con SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO
2024.

Aferrandome a su voluntad y colaboracidn, le solicitamos FIRME este documento
de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anGnimamente en este estudio, cuya
informacién otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en
calidad de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en
algan momento que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se
otorgard, ni recibira algin pago o beneficio econémico por la participacién.

NOMBRE: /v (a/(;) P_«5—-——~

FIRMA:

""?:
PN N

Fecha: L.5.1.06...12024
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ANEXO 7: Matriz de consistencia

Titulo: Salario emocional y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024.

Autora: Diana Doris Grados Navis

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e Indicadores

Problema General

(Como se relaciona el salario
emocional y compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 20247

Problemas especificos

(Cual es la relacion que
existe entre el salario
emocional y compromiso
afectivo en los colaboradores
de una empresa de
transportes de Trujillo, 20247

(Cual es la relacion que

existe entre el salario
emocional y compromiso de
continuidad en los

colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 20247

(Cudl es la relacion que

existe entre el salario
emocional y compromiso
normativo en los

colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024?

Objetivo General
Determinar la relacion entre
el salario emocional y
compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Objetivos especificos
Analizar la relacion que

existe entre el salario
emocional y compromiso
afectivo en los

colaboradores de  una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Analizar la relacion que

existe entre el salario
emocional y compromiso de
continuidad en los

colaboradores de  una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Analizar la relacion que

existe entre el salario
emocional y compromiso
normativo en los

colaboradores de  una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Hipotesis General

Existe una relacion entre el
salario emocional y
compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Hipotesis especificas
Existe una relacion entre el

salario emocional y
compromiso afectivo en los
colaboradores de una

empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Existe una relacion entre el
salario emocional y
compromiso de continuidad
en los colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Existe una relacion entre el
salario emocional y
compromiso normativo en
los colaboradores de una
empresa de transportes de
Trujillo, 2024.

Variable 1: Salario emocional

Dimensiones Indicadores ftems | Escala de medicién | Niveles
0
rangos
-Criterios de confort 18 Ordinal: (Cuantitativa) Bajo
Ambiente -Condiciones ftems | Tipo de escala: Likert Medio
gratificantes g(?;:ir?i)é;pre Alto
4)Frecuentemente
Desarrollo -Preocupacion por el 3)Algunas veces
profesional | colaborador 2) Casi nunca
-Capacitaciones 1) Nunca .
Instrumento: Cuestionario
Flexibilidad | -Licencias
Flexibilizacion
Variable 2: Compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicion Niveles
0
rangos
Compromiso | -Identificacion 18 Ordinal: (Cuantitativa) Bajo
afectivo -Felicidad items | Tipo de escala: Likert Medio
7) Totalmente de acuerdo Alto
. . 6)De acuerdo
Compromiso | -Permanencia 5)Levemente de acuerdo
de -Seguridad 4) Ni de acuerdo ni en
continuidad | -Estabilidad desacuerdo
3) Levente de acuerdo
Compromiso | -Lealtad ?En desacuerdo
; . ] ) En desacuerdo
normativo Obligacion Instrumento: Cuestionario
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ANEXO 8: Validez del instrumento

4

WY

Anexo 4: Validacion de expertos-EXPERTO 1

: ;
I. DATOS GEMERALES

ST CRTORLACA D6 TRADILLD

1.1 Apellidos y nombres del informante: Mg. AGUILAR CHAMOCHUMEBI FIAMA CAROLINA

1.2 Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUNLLO

1.3 Mombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: CUESTIONARIO SOBRE SALARIO EMOCIOMNAL

1.4 Autordel instrumenta: Diana Doris Grados Navis

1.5 Titulo de la Investigacidn: SALARIO EMOCIONAL ¥ COMPROMISO ORGAMNIZACIOMAL EM LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLOD, 2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

7 UCT UCT | roscrano

INDICADORES CRITERIOS 0|6 |11 |64

& [
& [

ES 0| TS

B &

Estd formulada
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiada.

Estd expresado &n
2.0BIETIVIDAD conductas
observables.

Adecuada al
3 ACTUALIDAL avance de la
ciencia

pedagogica

Existe una
A0RGANIZACION organizaciin
Ibgica

Camprende ko
SSUFICIENCIA aspectas en
cantidad y calidad

Adecuads para
BINTENCIONALIDAD valarar
estrategias
utilizadas

Basada &n
T CONSISTENCIA aspactos bedrica-
cientificaos

Entre
B.COHEREMOLA dimenaones,
indices e
indicadores.

La estrategia
9 METODOLOGIA responde al
propasito del
diagnistion

Es ol y funcional
10UPERTINENCIA para la

investigacicn.

I OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado.
. PROMEDIO DE VALORACION Lugar y Fecha: Trujillo, 21 de marzo del 2024

v i

DML 73370003 - Telédono: 47280706

62




»UCT UCT |3sséaroo

ENNERKIIAD CATOUCA € TR

Trujillo, 21 de marzo del 2024

Estimado Validador:

MG. AGUILAR CHAMOCHUMBI FIAMA CAROLINA

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar el instrumento que
adjunto denominado: SALARIO EMOCIONAL, disefiado por el: Bach. Diana Doris Grados Navis, cuyo propdsito es
recoger informacion de los trabajadores de la empresa de transportes El Dorado SAC, por cuanto considero que
sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion que se realiza en
los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUIJILLO, 2024. tesis que sera presentada a la Escuela
de Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo, como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier
sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere

relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte

Diana Grados Navis
DNI: 18138103
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.7 UCT UCT |poééranc

HVERSIAD CENLCA B TRAILLS

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitative que le parece que cumple cada
ltem y alternativa de respuesta, segln los criterios gque a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

M2 | Alternativas de Evaluacidn
tems | E B M X C Observaciones
01 X
02 X
03 X
04 X
05 X
06 X
07 X
08 X
09 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
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7 UCT UCT |poscrano

ENVERSDAL CAVOLICA B TRULILY

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido X
Redaccién de los ltems X
Claridad y precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: MG. AGUILAR CHAMOCHUMBI FIAMA CAROLINA
COLEGIATURA: 24634
DNI: 73370023

I,
|. . h
;4 (‘ yim ' -

'Firma |

Fecha: 21/03/2024
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»UCT

UHERR D SN B TRADILLS

INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

UCT |roscrano

1.6 Apellidos y nombres del infarmante: MG. AGUILAR CHAMOCHUMEI FIAMA CAROLINA
1.7 Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUILLD
1.8 Nombre del Instrumento motive de Evaluacidn: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIOMNAL
1.9 Awutor del instrumenta: Diana Doris Grados Navis
1.10 Titula de la Investigacion: SALARID EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIOMNAL EN LOS

COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLOD, 2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

BLUENA

11

16

B1

15

a0

& 6

B &

1. CLARIDAD

Estd formulada
con lenguaje

apropiada.

2 OBIETIVIDA LD

Estd enprresado &n
condusctis
ohservables

1ACTUALIDAD

Adecisado al
avance de La
ciencia

pedagogica

4. ORGANIZACIGN

Exigbe una
organizacidn
lgica

5.5UFICIENCIA

Comprende o
aspectos en
cantidad y calidad

GINTEMNCIONALIDALD

Adecuads para
valarar
Estrategiag
wtilizadas

7.CONSISTENCIA

Basada en
aspectod bedrico-
cientificos

H.COHEREMCIA

Entre
dimierissones,
indices &
indicadores.

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propaiito del
diagnstioo

10UPERTIMNEMCLA

Ex il y funcional

peara la
imvestigacicn.

I OPINKON DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALDRACIIN

Favorable a ser aplicado.

Lugar y Fecha: TRUILLD, 21 DE MAARZ0 DEL 2024

e L = o

Dbl 73IT0023- Tel éfonioc 9—1-1"2"5‘2!1"05

66




»UCT UCT | 5osgrano

EHNERETAD CATRCA DR TRUJILLS

Trujillo, 21 de marzo del 2024

Estimado Validador:

MG. AGUILAR CHAMOCHUMEI FIAMA CAROLINA

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar el instrumento gue
adjunto denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL, disefado por el: Bach. Diana Doris Grados Mavis, cuyo
propdsito es recoger informacion de los colaboradores de la empresa de transportes El Dorado SAC, por cuanto
considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacidn directa para la investigacion que se realiza en
los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO, 2024. tesis que sera presentada a la Escuela
de Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo, como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Para efectuar la validacidn del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualguier
sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere

relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte

Diana Grados Mavis
DIz 18138103
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.7 UCT UCT |5oérano

WNERS AL Ca T b TRICILLA

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la lefra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada item vy
alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacidén se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir &l cambio o cormespondencia.

w2 | Alternativas de Evaluacion

ftems | E B M X C Observaciones
01 X

02 X

03 X

04 X

05 X

06 X

07 X

08 X

09 X

10 X

11 X

12 X

13 X

14 X

15 X

16 X

17 X

18 X
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7 UCT UCT | poscrano

UNIVERE AT ST B TRLDILLS

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTAELE BUENO EXCELENTE
Congruencia de [tems X
Amplitud de contenido x
Redaccion de los Items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: MG. AGUILAR CHAMOCHUMBI FIAMA
COLEGIATURA: 24634
DML 73370023

ol

Firma |

“Fecha: 21 /0372024
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» UCT

UHNVERS DD SR B TRADILLS

UCT |poscrano

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS 2 DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.11Apellidos y nombres del informante: Dr. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

1.12Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

1.13Nombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: CUESTIOMARIO SOBRE SALARIO EMOCIONAL

1. 14 Autor del instrumento: Diana Doris Grados Mavis

1.15Titulo de la Investigacidn: SALARIO EMOCIOMAL ¥ COMPROMISO ORGAMNIZACIONAL EM LOS
COLABORADORES DE UMA EMPRESA DE TRAMSPORTES DE TRUIILLO, 2024

Il. ASPECTDS DE VALIDACION

INDICADORES

DEFICIENTE R REGULAR BUENA
B 11 | 16 Bl IS | 31 | 35 | 41 | 45 | 51 | 55 B1 8 | T1
ip | 15 | 20 25 30 |35 |40 | 45 | 50 | 55 | &0 BS T | T

B

MUY BUENA
25 | 91 | %6
50 | 55 | 100

1. CLARIDGD

Estd formulado
con lenguaje
apropiada.

2 0BJETIVIDALD

Estd expresado &n
conductas
ohservables.

1 ACTUALIDALD

Adecuada al
avance de la
ciencia

pedagdgica

A DRGANZACION

Exisbe una
organizacidin
légica

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

GINTENCIONALDAD

Adecuads para
valarar
estrategias
utilizadas

T.CONSISTENCIA

Bazada en
aspectos bedrico-
cientificos

H.COHEREMCLA

Entre
dimensiones,
indices &
indicadores.

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propasito del
diagnéstion

10 PERTIMEMCLA

Ex il y funcional

para la
ineestigacicn.

IL DPINION DE APLICABILIDAD:

I¥. PROMEDIO DE WALDRACINN:

Lugar y Fecha: Trujillo, 21 de marzo del 2024

o

TTTDNIZEZE1EEA3 T Telbfono: 947995585
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»UCT UCT | roscrano

VIR EX LA B TRIDELLS

Trujillo, 21 de marzo del 2024

Estimado Validador:

Dr. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracidn como experto para validar el instrumento

que adjunto denominado: SALARIO EMOCIONAL, disefiado por el: Bach. Diana Doris Grados Mavis, cuyo propdsito
es recoger informacion de los colaboradores de la empresa de transportes El Dorado SAC, por cuanto considero
que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion que se realiza en
los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIOMAL Y COMPROMISO ORGANIZACIOMAL EM LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO, 2024. tesis gue sera presentada a la Escuela
de Posgrado de la Universidad Catélica de Trujillo, como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO
EN GESTION DEL TALENTO HUMAMNO.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda al instrumento. 5e le agradece cualquier
sugerencia referente a redaccién, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere

relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte

Diana Grados Navis
DNI: 18138103
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7 UCT UCT |5o56rano

HNERSTAR CATLCA B TEUJRLO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
ltern y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ne | Alternativas de Evaluacion
[tems | E B M X [« Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18

N N N N S N A N N N N N N E R TN Y




» UCT

UHNVERSE DD CEILCA B TRUDILLS

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT | poscrano

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de [tems X
Amplitud de contenido ®
Redaccion de los ltems X
Claridad y precisidn X
Pertinencia b

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Dr. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

COLEGIATURA:
DMI: 42312593

Firma

Fecha: 21/03 /2024
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7 UCT UCT | Fdsérano

UHNVEREDAD CARLCA B TRADILLS

INFORME DE OPINIONM DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

1.16Apellidas y nombres del informante: MG. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

1.17Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLD

1.18Mombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1.19Autor del instrumenta: Diana Doris Gradas Mavis

1.20 Titulo de la Investigacidn: SALARID EMOCIONALY COMPROMIS0 DRGANIZACIOMAL EMN LOS
COLABORADORES DE UMA EMPRESA DE TRAMSPORTES DE TRUJILLO, 2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS a B 1 | 1E Bl BE | 3 | 35 | 41 | 45 | 51 | 5
5 in | 15 | 200 25 30 | 35 |40 | 45 | 50 |55 | &0 BS T T

B
|
&
&

Ests formulada
1. CLARIDAD con [enguaje
apropiada.

Estd expresado @n
2.0BIETIVIDAD conductas
observables.

Adecisada al
JACTUALIDAD avance de la
ciencia
pedagagica

Existe una
4 0RGANZACION organizacidin
Ibgica

Comprende los
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuads para
GINTENCIONALIDAD valarar
estrategias
utilizadas

Basado en
T.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre
B.COHEREMCIA dimensiones,
indices &
indicadores.

La estrategia
9. METODOLOGIA responde al
propasito del
diagndstics

Ex otill y funcional
10 PERTIMNEMCLA para la
investigacicn.

I OPINKON DE APLICABILIDAL:

IV. PROMEDIO DE WALDRACION Lugar y Fecha: TRUILLO, 21 DE MARZO DEL 2024

Ofl: 42317593 - Tekfono: 947935565

DEFICIENTE BAJA REGULAR BLENA MUY BUENA




»UCT UCT |3séaano

HNEREAD CANRLCA b TRLDILLD

Trujillo, 21 de marzo del 2024
Estimado Validador:

Dr. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracidn como experto para validar el instrumento

que adjunto denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL, disefiado por el: Bach. Diana Doris Grados Navwis,
cuyo proposito es recoger informacion de los colaboradores de la empresa de transportes El Dorado SAC, por
cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacidn directa para la investigacidn que se realiza en
los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIONAL ¥ COMPROMISO ORGAMIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO, 2024, tesis que sera presentada a la Escuela
de Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo, como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualguier
sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere

relevante para mejorar el mismao.

Gracias por su aporte

Diana Grados Mavis
DNI: 18138103
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la lefra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece gue cumple cada ltem y
alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ne | Alternativas de Evaluacidn
[tems | E B M X [« Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18

N N N N N RN RN N RN EN EN RN RN RN RN RN RS




» UCT

UHIVERE Tl AR I TRADILLG

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT | Poscrano

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido ¥
Redaccidn de los ltems X
Claridad y precision X
Perlinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS ¥ NOMBRES: Dr. JARA MIRANDA ROBERT ALEXANDER

COLEGIATURA:
DNI: 42312593

Fecha: 21/03 /2024
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»UCT UCT | 5oscrano

UHNVERE D CORLCA bR TRUDILD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS 3 DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.21Apellidos y nombres del informante: MG ESTEVES CARDENAS VERONICA

1.2ZInstitucion donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

1.23Mombre del Instrumento motive de Evaluacidn: CUESTIONARIO SOBRE SALARID EMOCIOMAL

1.24Autor del instrumento: Diana Doris Gradas Nawvis

1.35Titulo de la Investigacidn: SALARID EMOCIONAL ¥ COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRAMSPORTES DE TRUIILLOD, 2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INCHCADORES CRITERIOS o|e 11 | 16 =1 Bl 8 | T

MUY BUENA
B || =
90 | 95 | 1

Estd formulada
1. CLARIDWAD con [Enguaje
aprogiada.

Estd expresado en
2. 0BIETIVIDAD conduwctas
ohservables

Adecuado al
3 ACTUALIDAD avance de la
ciencia
pedagapica

Existe una
A 0RGANIZACION Grganizaciin
lGgica

Camprende las
SSUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuads para
G.INTENCIONALIDAD valarar
estrategias
utilizadas

Bazads en
T.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre
B.COHEREMCLA dimenisones,
indices e
indicadores,

La estrategia
9. METODOLOGIA responde al
propasito del
diagnistics

Ex il y funcianal
10PERTINEMCIA para la

e stigacitn.

I OPINION DE APLICABILIDAD:

I¥. PROMEDIO DE VALORACION Lugar y Fecha: Trujille, 21 de marzo del 2024

ﬂﬂ o
§ie

= nmemn e DL JLIZ1E0R - Tolidono: - PA4EEDE D s nrmnnn
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HVEREDAD CANORLCA I TRUJILLD

Trujille, 21 de marzo del 2024

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:
MG. ESTEVES CARDEMNAS VERONICA

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracidn como experto para validar el
instrumento que adjunto denominado: SALARIO EMOCIONAL, disefiado por el: Bach. Diana Doris Grados Navis,
cuyo propdsito es recoger informacion relacionada con la rotacion de personal de los trabajadores en la de los
colaboradores de la empresa de transportes El Dorado SAC, por cuanto considero que sus observaciones,

apreciaciones y acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacién directa para la investigacion que se realiza en
los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIONAL ¥ COMPROMISO ORGAMIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO, 2024. tesis que sera presentada a la Escuela
de Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo, como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO
EN GESTION DEL TALENTO HUMAMNO.

Para efectuar la validacidn del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda al instrumento. e le agradece cualguier
sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto gue se considers

relevante para mejorar el mismao.

Gracias por su aporte

Diana Grados Navis
DNI: 18138103
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HIVERSDAL CATLCA B TRUJIL

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
ltem y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N2 | Alternativas de Evaluacion
[tems | E B M X [« Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18

N N N N N R N e N E N EN N N E N Y
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EHNEREDAD CATRICA D6 TELJILLO

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT | poscrano

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de [tems X
Amplitud de contenido ¥
Redaccion de los ltems X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: MG. ESTEVES CARDENAS VERONICA

COLEGIATURA:
DNI: 71231923

,,V’

r’[,.Eé

Fln'na

Fecha: 2

F0372024
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EHVERSDAL CATRIC

D TRAELLG

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.26Apellidas y nombres del informante: MG ESTEVES CARDENAS VERONICA
1.27Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
1.28Mombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIOMAL

1. 29Autar del instrumenta: Diana Doris Gradas MNavis

UCT |roscrapo

1.30 Titulo de la Investigacion: SALARIO EMOCIONAL ¥ COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLOD, 2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACIGON
DEFCIENTE BAIA REGLUILAR BUEMA MUY BUENA
INHCADORES CRITERIOS 6 |1l [& 31 |36 |41 (a5 ({31 |56 |61 [es |71 |76 |21 |25 (o0 o
w5 |35 35 |40 |45 (5o [ss |en [6s [ 70 |75 |20 |2 | oo [os | am

1. CLARIDAD

Estd formulada
con lenguaje
aprogiada.

2 0BIETIVIDAD

Estd expresado &n
comdisctas
ohservables.

1 ACTUALIDAD

Adecuada al
avance de la
ciencia
pedagdpica

4. 0RGANIZACION

Exiibe una
organizacidn
légica

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

G INTENCIONALIDAD

Adecuads pars
valarar
estrategias
utilizadas

1.CONSISTENCA

Basada en
asipectos tearica-
ciertificos

H.COHEREMCLA

Entre
dimensiones,
indices &
indicadores,

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propasito del
diagridaticn

10PERTINEMCLA

Es il y funcional
para |a

ineestigacion.

N CPINION DE APLICABILIDAL:

V. PROMEDIO DE VALORACION

Lugar y Fecha: TRUILLD, 21 DE MARZD DEL 2024

| jﬁi_".

DONI: 71231933 - Tekfona:

7l

SR14SEIST

_______________ Le.
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ICHNVERETAT CATRLICA B TRADILLG

Trujillo, 21 de marzo del 2024

Estimado Validador:

MG. ESTEVES CARDENAS VERONICA

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracidn como experto para validar

el instrumento que adjunto denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL, disefiado por el: Bach.
Diana Doris Grados Mavis, cuyo proposito es recoger informacion de los colaboradores de la
empresa de transportes El Dorado SAC, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones
y acertados aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacidn gue
se realiza en los actuales momentos, titulado: SALARIO EMOCIOMAL ¥ COMPROMISO
ORGAMIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES DE TRUJILLO,
2024, tesis que serd presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo,
como requisito para obtener el grado académico de: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberad leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo con el criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualguier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

¥ Congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte

Diana Grados Navis
DMI: 18138103
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GRS TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO
SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple
cada [tem y alternativa de respuesta, segun los criterios gue a continuacion se detallan.
E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugenr el cambio o correspondencia.

ne | Alternativas de Evaluacion
ftems |E B M X C Observaciones

01

02

03

04

05

06

o7
08
09
10

11

12

13

14

15

16

17

sl oo s a o] o oo o] 5]«

18
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UHNERE DD CANLC B TRUJILLD

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT | roscrano

DEFICIENTE | ACEPTAELE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems X
Claridad y precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: MG. ESTEVES CARDENAS VERONICA

COLEGIATURA:
DML 71231923

-qn —
$oe

Firma

Fecha: 21 /03 /2024
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ANEXO 9: Reporte Turnitin

SALARIO EMOCIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES

DE TRUJILLO 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

13 15+ 8«

INDICE DE SIMILITULD FUENTES DE INTERMET ~ PUBLICACIONES

11%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES. PRIMARIAS

n hdl.handle.net

Fuente de Internet

Su

repositorio.uct.edu.pe
Fuente de Internet

(5]

4,

dspace.bibliolatino.com
Fuente de Imternet

=]

2%

Submitted to Universidad TecMilenio
Trabajo del estudiante

=]

2%

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Imternet

=]

1

Excluir citas ACtivo Excluir coincidendas
Exduir bibliografia Activo

=1%

86



