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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el salario emocional y 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 

2024. La metodología que se consideró fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y alcance correlacional. La población fue de 90 colaboradores y para la muestra 

se consideró a toda la población, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento se 

aplicó dos cuestionarios. Para la validez del instrumento se consideró 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, según la prueba R de Pearson arrojó 0,482, con lo cual nos indicó 

una correlación positiva débil y una significancia de 0,000 menor al 0.05, por lo tanto se 

rechaza la hipótesis nula (No existe una relación entre el salario emocional y el compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024) y se 

aprueba la hipótesis alterna (Existe una relación 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 fortalecerá el 

compromiso organizacional. 

 

Palabras clave: Salario emocional, Compromiso organizacional, Fidelización, Motivación. 
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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. INTRODUCCIÓN 

 

En estos tiempos, afrontamos un mundo globalizado,  donde atravesamos diversos 

cambios muy importantes en la economía mundial, los cuales definitivamente  repercuten 

en el mundo empresarial y además 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 organización y lograr un funcionamiento óptimo, a su vez, son 

considerados como un elemento indispensable al momento de afrontar un mercado cada día 

más competitivo (Sánchez & Salcedo, 2022).   

 

Asimismo, se  tiene que tener en cuenta que, dentro de las responsabilidades del área 

de gestión del talento humano, no solo debe de preocuparse por cumplir con el otorgamiento 

de remuneraciones, sino  también preocuparse por la parte no económica, denominada 

también como salario emocional, de esta manera se podrá lograr mejoras en el desempeño 

y compromiso organizacional, donde consideren los objetivos institucionales como suyos 

(Martínez et al., 2018). 

 

Además, Elizundia (2021) creadora del Barómetro de salario emocional, destacó 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 

permanecerían en su trabajo si les asignaran horarios más flexibles, convirtiéndose esto en 

una causa más resaltante de la deserción 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 organización. 

 

Además, la Organización Internacional del Trabajo - OIT (2022),  indicó que más de 

20 millones  de personas están en la búsqueda 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 atención debida  a las personas que si tiene un trabajo hoy en día 

y las organizaciones deben atender cualquier situación  que pueda afectar su permanencia 

en la institución, llegar a  un buen entendimiento entre colaboradores y empleadores para 

encontrar soluciones viables e inclusivas para evitar la deserción laboral, tomando en cuenta 

la parte económica y emocional del colaborador.  
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En Latinoamérica, la encuesta Trabajo Reimaginado (2022), indicó que el 47% del 

personal de empresas de Brasil, Chile, Argentina, Colombia y Perú, dejan su trabajo por 

superación en lo profesional, una mayor flexibilidad laboral y mejoras remunerativas. 

Mientras un 33% lo hace por nuevos desafíos o roles para mejorar sus ingresos. Además,  

esta encuesta arrojó lograr tener un empleo flexible es uno de los factores que provocan la 

rotación y el 17% prefiere buscar acceder a trabajo remoto y disponer con más tiempo para 

lo personal y profesional. (OIT, 2022) 

 

En el  Perú  se presenta una  elevada tasa de deserción , con un 20.7%, donde se 

destacó como una de las mayores causas el tema de los sueldos, ya que consideran que no 

están equitativos a lo que realizan en una organización, entre otras se encuentra el no 

reconocimiento por el trabajo que realizan con un porcentaje del 46% y a todo ello un 76 % 

está 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, remuneración 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 índices promedios en 

rotación en cuanto a lo laboral en Perú  vienen alcanzando el 20,7 %, posicionándonos con 

uno de los índices de más elevados en rotación de Latinoamérica (Diario Perú 21, 2023). 

 

En un ámbito local, la empresa de transportes donde se llegó a realizar nuestra 

investigación, se encuentra localizada en el distrito de Trujillo, departamento de la Libertad,  

donde los colaboradores a quienes realizamos el estudio se conformó por trabajadores 

administrativos y de operaciones  de la empresa de transportes. Como se sabe, la retribución 

económica es importante, pero también se tiene que tomar en cuenta el salario emocional en 

la universidad para lograr ese compromiso hacia la organización donde vienen laborando. A 

todo esto, se pudo evidenciar  la rotación 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   insatisfacción en el centro de trabajo. De igual 

forma, todavía hay cierto desconocimiento sobre la realidad emocional de los colaboradores, 

por ello es necesario a analizar como el salario emocional está vinculado a un mayor nivel 

de compromiso de los empleados con la empresa. 

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

¿Cómo 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 justificó de manera social, ya que con la 

información que se obtuvo con la investigación, las empresas podrán reconocer la relevancia 

del salario emocional para los colaboradores y como esto repercute en el aumento del 

compromiso dentro de la organización. A nivel práctico, contribuyó en la comprensión de 

la relevancia del salario no monetario en el compromiso hacia la organización, de la misma 

manera, los resultados son de mucha utilidad para el directorio y puedan contribuir a las 

mejoras en temas de calidad del área de recursos humanos. 

 

 Además, en un ámbito teórico, se buscó comprender sobre el salario emocional y como 

se relaciona con el compromiso organizacional y comprender  más del tema mediante la 

revisión de diferentes estudios realizados, en un ámbito nacional e internacional, los cuales 

logró generar fundamentos para posteriores investigaciones. Así mismo de manera 

metodológica, debido a que permitió la aplicación de todos los conocimientos adquiridos 

durante nuestro proceso de formación académica y además ahondar más en el  

conocimiento de las variables en estudio. 

 

  Además, se llegó a considerar el objetivo general: Determinar la relación entre el 

salario emocional y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de 

transportes de Trujillo, 2024 y los objetivos específicos: OE1: Identificar la relación que 

existe entre el salario emocional y compromiso afectivo en los colaboradores. OE2: 

Establecer la relación que existe entre el salario emocional y compromiso de continuidad 

en los colaboradores. OE3: Demostrar la relación que existe entre el salario emocional y 

compromiso normativo en los colaboradores. 

 

 La Hipótesis general: Hi, Existe una relación entre el salario emocional y el compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024 y las  

hipótesis específicas: H1: Existe una relación entre el salario emocional y compromiso 

afectivo en los colaboradores. H2: Existe una relación entre el salario emocional y 

compromiso de continuidad en los colaboradores. H3: Existe una relación entre el salario 

emocional y compromiso normativo en los colaboradores de una empresa de transportes 

de Trujillo, 2024. 

 



13 

Se evidenció los trabajos previos internacionales, Carpio et al., (2023), quienes 

hicieron hincapié en realizar un análisis de cómo se ven relacionadas el salario emocional 

y el compromiso hacia la organización y cómo repercute en el rendimiento hacia la 

organización. Tomando una muestra de 117 colaboradores de una organización de Juárez, 

México. Para el análisis 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 relación 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 conclusión que el salario emocional tiene efectos positivos en 

el compromiso de tipo afectivo, es decir al percibir beneficios no monetarios van a 

permitir  la creación  de vínculos 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 contribución científica 

determinar  la relación e impacto  del salario emocional en la productividad y la  

permanencia en colaboradoras de una organización de Saltillo, México. Para ello, se 

investigó mediante una metodología correlacional, tipo descriptiva  para las antes 

detalladas. Para el fin muestral se contó con 239 colaboradores del sexo femenino, a las 

que se les aplicó 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 organización y en lo inferencial se 

encontró una correlación  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 organización. Concluyendo así con una correlación  intermedia para 

las variables antes indicadas. 

 

A la vez, Echeverri et al. (2020), quienes en su aporte científico  se enfocaron en la 

relación del salario de tipo no monetario y los patrones de aprendizaje organizacional.  

Dentro de la metodología utilizada fue de un nivel de tipo correlacional, descriptiva y 

tiempo transversal, para una muestra de 200 colaboradores de una organización en 

Colombia, aplicándoles como instrumento un cuestionario. Arrojando como resultados 

correlacionales la existencia de una relación 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 desempeño  del colaborador y la fidelización a la empresa, datos obtenidos 

de la percepción del colaborador. Obteniendo como conclusión, a presencia de una 

relación entre las variables, pero es importante el desarrollo de estrategias motivacionales 

y de valor para implantar políticas sobre el salario emocional para favorecer a los 

aprendizajes organizacionales y a la vez que la empresa se ocupe del salario no monetario, 

logrará 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 organización de Jayanca, Chiclayo. Su 

metodología estuvo definida en enfoque  tipo mixto, de tipo descriptiva y no se incorporó 

un componente experimental. En cuanto a lo muestral, se tomó en cuenta a 30 

colaboradores para dar respuesta a los cuestionarios planteados. Mostrando resultados en 

cuanto al salario emocional evidenciando que predominó  un nivel de tipo medio  con el 

53.33%, También se halló que, 66,7% califica en el mismo rango a la compensación 

psicológica  y con el 53,3% en el desarrollo profesional. En referencia  al compromiso 

organizacional  predominó el rango medio, con el 46,67%. Dicho estudio concluyó que 

tomando en cuenta la percepción de dichos colaboradores con lo que respecta a las 

variables, arrojó un nivel medio, ostentando también el mismo nivel para su tipología de 

compromisos como el afectivo, de continuación y  finalmente para el normativo y 

proponen estrategias tales como incluir beneficios de índole no monetaria, nuevo manual 

de gestión y capacitaciones. 

 

Asimismo, Alvis (2023), cuya finalidad de su trabajo radicó en identificar cómo se 

vincula el salario de tipo emocional y el compromiso hacia la organización en 

colaboradores de universidades de Arequipa. En cuanto al nivel de metodología, se 

desarrolló un enfoque cuantitativo, descriptivo, con un nivel correlacional, de tiempo 

transversal. Con lo que respecta  a lo muestral, se llegó 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 públicas 

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 halló 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 organización. Llegando a concluir que están relacionadas 

moderadamente las variables contempladas para esta investigación. 

 

Por su parte, Guerrero (2023) en su estudio  contempló como objetivo llegar a 

determinar la relación del salario no monetario  y compromiso hacia la organización en 

una entidad financiera de Chiclayo. Para la metodología, se optó en aplicar enfoque 

cuantitativo, con nivel correlacional, aplicándoles 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 organización es moderadamente alta, en donde al incrementar el 

rango del salario no monetario, se conseguirá comprometerlos organizacionalmente. De 

igual forma, la dimensión de continuidad es la más resaltante y el afectivo con menos 

impacto para el personal que viene laborando. A manera de conclusión, se denota que se 

correlacionan  moderadamente y alta las variables en mención. 

 

En cuanto a trabajos realizados en la región, tenemos a Leyva (2021), cuyo trabajo 

hizo hincapié en la relación entre el salario no monetario y el compromiso ante la 

organización en una tienda por departamentos en Trujillo, la Libertad. 

Metodológicamente se llegó a aplicar un enfoque cuantitativo, correlacional y tiempo 

transversal. Para lo muestral se aplicó 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 correlación positiva y  moderada entre las variables indicadas, a la 

vez se debe considerar mejoras en dimensiones como ambiente, compañerismo, 

contemplar mejoras para que se desarrollen personal y profesionalmente, para conllevar 

a una fidelización organizacional. 

 

Martínez & Montañez (2022), en su trabajo sobre las variables investigadas en la 

organización Tokio restaurant de Trujillo, su objetivo se basó en poder identificar la 

relación que existe para ambas variables. Tomaron en cuenta para dicho estudio el 
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carácter correlacional, no experimental y tiempo transversal. La muestra censal fue de 46 

unidades de estudio y para obtener los resultados se aplicó un cuestionario. Mostrando 

resultados descriptivos que el  69% del personal consideran  un ambiente  laboral  y el 

68%  sienten identificación hacia la organización y en lo inferencial arrojó una relación 

significativa de 0,819 para las variables. Ostentando, una relación positiva y además muy 

alta  para las variables antes mencionadas y una relación directa donde el incremento en 

la relación de las variables, ambas se darán por afectadas. 

 

Finalmente, León (2022), en su trabajo cuya finalidad radicó en la determinación de 

como el salario de tipo no monetario llega a influir en el compromiso hacia la institución 

en Trujillo, La libertad. En cuanto a lo muestral se tomó en cuenta a 35 trabajadores a 

quienes se aplicó un cuestionario par cada variable. Metodológicamente se tuvo en cuenta 

un diseño correlacional, arrojando como resultados de una correlación positiva alta con 

un Rho del 0,625 para las variables indicadas, en cuanto al salario emocional con el 

compromiso de tipo afectivo y además el normativo, arrojo resultados de relación alta y 

en cuanto a su relación con la continuidad  evidenció un relación positiva media. A 

manera de conclusión arrojó una relación positiva y alta para nuestras variables tomadas 

en cuenta en esta investigación, es así, que resulta importante que se adopten medidas 

normativas y de valor por parte de la organización con el fin de lograr mejoras de la 

imagen organizacional para una buena convivencia laboral. 

 

     En cuanto a la variable salario emocional se tomó en consideración a la Teoría de la 

Motivación-Higiene de Frederick Herzberg (1959), quien es una figura destacada de la 

psicología organizacional e industrial, la cual sostiene  la parte motivacional de los 

colaboradores  se rige por  factores de higiene referidos a insatisfacción con respecto a la 

supervisión, condiciones físicas laborales, remuneraciones no adecuadas, seguridad, 

políticas, etc. y los factores en cuanto a la motivación, referidos a la realización de índole 

personal laboral, reconocimientos, trascendencia de las tareas. Determinando que, los de 

higiene pueden generar insatisfacción y los motivadores dan paso a la satisfacción. Por 

ello, los individuos  buscan  la satisfacción de las necesidades  de tipo internas y de la 

misma forma, las externas, donde no solo es preocuparse por satisfacer alimentación, 

vestido o vivienda,  es decir que además, se requiere satisfacer factores de índoles 

emocional con la finalidad de conseguir nuevos retos y que estos sean reconocidos por una 

organización. (Manso, 2002) 
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 Arango & Arias (2018), definieron al  salario emocional, como la forma coherente 

para fortalecer la motivación de los colaboradores, definiendo políticas  que permitan la 

identificación de los trabajadores, que al lograr un buen desempeño y óptimos resultados 

puedan recibir reconocimientos en relación a su  contribución  en construir la empresa donde 

se valore su desempeño y rol dentro de ella. Considerado también como un salario 

intangible. Por su parte, Salvador et al. (2021), lo conceptualizó como factores de 

satisfacción 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 satisfacción en el aspecto laboral de los individuos. 

 

 Mientras,  Intriago & Zambrano (2023), expresaron que es una retribución 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 retribución adicional que debe percibir todo colaborador en una organización, 

que se verán 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 organización,  de índole no monetaria con la finalidad de lograr atraerlos y retenerlos, 

de esta forma el talento humano se fideliza  a la organización. Además, motivándolos 

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. Además, implica que exista el compañerismo  donde las 

relaciones interpersonales se practiquen para un buen clima dentro de la organización  y 

brindar confort a los colaboradores y un adecuado liderazgo. Mientras,  Saldaña (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 óptima y 

obtener  los resultados planteados. 

 

 Con sus indicadores, criterios de confort, denominados así a esa condición 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 comunicación, un ambiente acogedor y con dinamismo, de igual forma, las relaciones de 

grupo apoyen en que se vea consolidado la misión y proyectarse en el logro de la visión 

organizacional (Salvador et al., 2021) 

 

 En cuanto a la segunda dimensión desarrollo profesional, referido a la percepción   de 

los colaboradores en cómo la empresa se preocupa por su desarrollo y a la vez se toma en 

cuenta la inversión en capacitaciones continuas para la mejora laboral. También, lo que se 

requiere es el interés por parte de las gerencias o directivos en una retroalimentación 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 así estén más 

capacitados para lo laboral. Esto se debe estar presente en las estrategias planificadas 

organizacionalmente  y esta pueda enfrentar al mercado cada vez más competitivo. 

(Brizuela, 2019) 

 

 Con su indicador preocupación por el colaborador,  es cuando las organizaciones ponen 

atención al desarrollo de sus capacidades, su disposición  en lo laboral, la forma como se 

sienten motivados, así como todo lo que tenga que ver  con los variados recursos que logren 

potenciar la parte personal, conocidas hoy en día como competencias profesionales y las 

humanas, las que van a lograr concretar desarrollar lo personal y desempeñar 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 desempeño dentro de la organización y en 

los mercados actuales se convierten en piezas claves en cuanto a la competitividad. 

(Salvador et al., 2021) 

 

  Con respecto a la tercera dimensión 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 flexibilización. (Salvador et al., 2021), asimismo, 

es definida como un conjunto de acciones que lleguen a favorecer al trabajador en lo 

laboral.(De los Ángeles 2019). Al respecto su indicador licencias referida a la suspensión en 

sus deberes del colaborador por uno o más días, estas pueden ser por disposiciones de ley y 

este en cumplimento  de lo requerido legalmente o de común acuerdo del colaborador y 

empleador y flexibilización, descrito como esas prácticas tomadas internamente, las cuales 

benefician  a la organización en su producción e innovación. 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, seconsideró a la Teoría del 

valor de Berry (1976), la cual sostiene que se debe tener presente la satisfacción de las 

necesidades en cuanto al cliente interno, denominándose así a los trabajadores de una 

organización, para que de esta manera puedan cubrir las necesidades de los clientes externos. 

De igual forma, está 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 políticas brindadas por la organización. De esta manera, conseguir 

el compromiso de los colaboradores va a lograr la generación de valor que va a favorecer a 

los clientes. De igual forma se relaciona con el modelo teórico de los tres factores Meyer y 

Allen (1997), sustentando que estos factores son de mucha relevancia para una conexión de 

compromiso empleado-empleador, enfocándose en lo afectivo, normativo y permanencia 

tomando en cuenta valores y cultura organizacional, resaltando de esta manera el interactuar 

colaboradores-organización en cuanto a los tres factores mencionados. 

 

 Guerrero (2023) llegó a definir al compromiso hacia la organización como aquel 

elemento de índole psicológico, el cual logra la unión de la organización y el colaborador, 

influyendo este en la toma de decisiones de este último en cuanto a la continuidad o entrar 

en la búsqueda de otras alternativas de trabajo. Por ello, estar emocionalmente identificados 

con la organización  es fundamental para conseguir el compromiso y al mismo tiempo 

mantener ambientes laborales para que estos desarrollen su crecimiento en la institución 

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

 

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

pertenencia de los colaboradores con la institución en la vienen laborando, con diversos 
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motivos  para una estrecha relación, como por afinidad en cuanto a los valores institucionales 

o por obligación de índole moral hacia ella y otros beneficios como los monetarios y de 

desarrollo personal. Mientras Chiavenato (2009), conceptualizó a esta variable como el 

interactuar  de los trabajadores de una empresa, la cual se vería influenciada por las diversas 

interacciones que el trabajador generaría en su entorno laboral y en lo concerniente a la 

relaciones interpersonales. 

 

 Acerca de las dimensiones para la  segunda variable compromiso organizacional están 

las enfocadas por Guerrero (2023), que se detallan de manera individual. La primera 

dimensión compromiso afectivo, el cual hizo referencia a los vínculos emocionales que son 

determinantes para el logro de una continuidad de manera voluntaria de los trabajadores en 

una organización. Identificándose por el valor y aprecio con respecto a su puesto laboral, 

generándose actitudes  de orgullo y lealtad del trabajador para su organización  por dar 

cumplimiento a las expectativas y necesidades de índole personal y profesional, 

demostrando mayor esfuerzo en las tareas concernientes con su puesto laboral y con sus 

indicadores identificación y felicidad. 

 

 Al mismo tiempo Guerrero (2023), llegó a sostener que el compromiso con la 

organización, es un factor que llega a unir  al personal con la institución, conllevando  a 

impactar en la toma de decisiones de los colaboradores en permanecer en la organización o 

buscar otras alternativas, para ello, indica que es necesario que estos se identifiquen en todos 

los sentidos con la institución. Para ello, no solo se debe tener en cuenta la parte 

remunerativa, sino que al mismo tiempo desarrollar la remuneración  emocional,  prestando 

atención a lo personal y profesional, de esta manera se llegará a fortalecer su fidelización 

con la empresa. 

 

 En cuanto a la segunda dimensión  de comportamiento de  continuidad, Guerrero (2023). 

denota a la necesidad de seguir laborando en la organización para percibir un ingreso de 

índole 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 llegaría costar en cambio de empleo que viene desarrollando, denominado costo 

de oportunidades, obligando a tomar la decisión de permanencia en la empresa actual. Así 

también su lealtad estará 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 organización que 

vienen laborando, generando que estos continúen y se fidelicen, generando grandes impactos  

para incrementar el compromiso con la organización. 

  Finalmente para la tercera dimensión compromiso normativo, Guerrero (2023). hizo 

hincapié a las obligaciones de tipo moral que se adquieren  dentro de la organización, 

beneficios, para demostrar lealtad hacia la empresa. Se consideró los indicadores lealtad y 

obligación. Guerrero (2023). A ello, Montoya (2015), llegó a sostener que,   esta dimensión 

está basada en la disposición  que tenga el colaborador en  mantenerse y ser parte de la 

organización teniendo en cuenta la gratitud, lealtad y retribución por lo brindado dentro de 

la entidad laboral.  

 La importancia del estudio del salario emocional radica en que es un componente de 

compensación  muy significativo y de naturaleza no económica , 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 

satisfacción de necesidades de índole 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 aplicación del salario emocional, las 

cuales puedan convertirse en un plan de acción duradero y especialmente eficaz, 

promoviendo la fidelización de los colaboradores.  
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II. METODOLOGÍA 

 

2.1 Enfoque, tipo 

En cuanto a su finalidad para el referido estudio, se aplicó un tipo de investigación 

básica, la que permitió 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 basó en mediciones de tipo numérica y aplicando análisis 

estadísticos (Hernández y Torres, 2018),  y por su profundidad será descriptiva.  

 

2. 2 Diseño de investigación 

En cuanto, al diseño fue no experimental,  con ello, dichas variables no serán 

manipuladas, además,  de corte transversal, porque se llegó  a realizar dentro de un periodo 

determinado. De igual forma, por  su profundidad fue  de nivel correlacional, con el único 

fin de obtener la comprensión de cómo se ven relacionadas las variables planteadas 

(Hernández y Torres, 2018), detalladas a continuación: 

 

 

 

   

 

 

 

Donde: 

M =   Muestra  

O1= V. Salario emocional 

O2= V. Compromiso organizacional 

 r = Relación 

        

2.3 Población, muestra y muestreo 

   

El término población, se llegó a contemplar como un  conjunto de individuos que presentan 

atributos específicos objeto de la investigación,  de estos se llegó a recopilar la data 

02 

M r 

01

1  
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necesaria y poder dar respuesta  a nuestra interrogante. A esta totalidad de personas con 

características requeridas para este estudio y serán de mucha relevancia, primero para 

analizarlos y obtener  resultados de mucha significancia (Hernández y Torres, 2018). En 

tal sentido,  para nuestra población se consideró a 90 unidades de estudio que vienen 

laborando en la empresa de transportes del presente estudio. 

 

    Tabla 1  

Población de colaboradores 

 

       

 

 

 

   Nota: Total de colaboradores de empresa de transportes 

 

  Criterios de inclusión:  Para el presente estudio se utilizó al total de la población de  

colaboradores de lo empresa en mención, es así que no se establecerá criterios de inclusión 

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

 

  Para el punto de la muestra, estuvo constituida por una porción de individuos que 

conformaron la población definida para el estudio (Hernández y Torres, 2018), pero para 

el estudio se utilizó la muestra censal, donde se consideró a toda la población, es decir a 

los 90 colaboradores. En cuanto al muestreo, cabe distinguir, que fue de tipo  no 

probabilístico , es decir no se empleó la probabilidad, por ende no hubo que aplicar ninguna 

operación estadística, ni ningún tipo de resultado en este punto. (Arias et al., 2016). En este 

caso se usó a toda la población requerida para este estudio. En lo referido a la Unidad de 

análisis, se consideró al individuo  que es considerado materia de investigación (Arias et 

al., 2016). Para este caso, se evaluará al colaborador de la empresa de transporte en 

mención. 

 

 

 

Sección N° % 

Hombres 64 71% 

Mujeres 26 29% 

Total 90 100% 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

 

 Para la técnica, en este punto, se planteó a la encuesta, la cual es definida como 

técnica, teniendo como fin la recopilación de información de los encuestados. (Hernández 

y Torres, 2018).  Asimismo, los instrumentos son considerados importante herramientas al 

realizar una investigación, con ellos se podrá obtener lo concerniente a la información 

requerida con respecto a los objetivos de estudio. (Hernández y Torres, 2018). Se creó para 

cada variable un cuestionario para ser completado por los encuestados, el cual llegó a 

contener una estructura  que va a facilitar al investigador  su análisis de los resultados con 

respecto a nuestros objetivos. Se planteó como instrumento al cuestionario, concerniente a 

un listado con preguntas que fueron estructuradas en referencia a nuestras variables. Se 

abarcó 18 reactivos para la primera variable salario emocional referidos en un cuestionario 

validado (Salvador et al., 2021), con una distribución 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 aplicó 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 investigación. Lo relevante de este 

punto es la evaluación con respecto a la congruencia, la amplitud, su forma de redacción, 

la claridad de los reactivos y la pertinencia, realizada   a expertos sobre el tema. (Fernández 

et al., 2014). En el estudio se realizó la consulta a tres prestigiosos profesionales, quienes 

viendo desempeñando  la docencia en el área de educación. 
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Tabla 2  

Validez de expertos de los cuestionarios 

 

 

Cuestionarios  Apellido experto Grado 

académico  

Puntaje Valoración 

cualitativa 

Salario 

emocional  

AGUILAR Magister  91 Muy buena 

JARA Doctor 95 Muy buena 

ESTEVES Magister 95 Muy buena 

Compromiso 

organizacional  

AGUILAR Magister         90 Muy buena 

JARA Doctor        95 Muy buena 

ESTEVES Magister        95 Muy buena 

Nota: Ficha de validación de expertos  

  Para evaluar la confiabilidad, se utilizó el modelo de Alfa de Cronbach (SPSS V 26) 

para medir las respuestas de nuestro instrumento. Este modelo es muy  utilizado para 

conseguir la precisión en lo referente al grado de fiabilidad  del instrumento. (Palella y 

Martins, 2012). Se llegó a aplicar una prueba piloto a 18 colaboradores con similares 

caracteres y en otra organización. En cuanto a la variable salario emocional con el 0.915 y 

para la variable compromiso organizacional el 0,886.  Su interpretación indicó  que los 

resultados son de muy alta confiablidad. 

 

 

Tabla 3  

Resultados de confiabilidad de los instrumentos 

 

 

 

 

Nota: Prueba de confiabilidad al piloto  

 

 

 

 

Instrumentos Alfa de Cronbach Interpretación 

Salario emocional 0,915 Muy alta 

Compromiso organizacional 0,886 Muy alta 
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2.5 Técnica de procesamiento y análisis de la información 

 

  Se gestionó con la gerencia de la empresa de Transportes de Trujillo, la autorización  

con la finalidad de conceder el acceso a los trabajadores de dicha empresa. Seguidamente, 

se procedió con la elaboración de los instrumentos  para las variables tomando en 

consideración sus dimensiones e indicadores. Asimismo, se aplicó 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 análisis de datos y con la información obtenida, se procedió a 

la elaboración de una tabla Excel, inmediatamente se llegó a usar el programa estadístico  

SPSS 26 y con lo resultante se llegó a elaborar las respectivas tablas que guarden relación 

a lo planteado en los objetivos. Seguido se aplicó la prueba de Kolmogórov - Smirnov, 

aplicada para muestras que superen las cuarenta unidades indicándonos el estadístico 

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

2.6 Aspectos éticos en investigación 

 

  Se tomó en cuenta los principios de justicia, autonomía con la cual se respetó la 

opción de  poder elegir su participación, no maleficencia y además de beneficencia. De 

igual forma, se llegó a respetar en este estudio el derecho de autoría, así como el cuidado 

con respecto a la identidad de los colaboradores tomados en cuenta para dar respuesta al 

cuestionario planteado y la posterior confección de la data. Se consideró la utilización de 

manera correcta de normas APA en su séptima edición y cuarta idioma español con lo 

concerniente a la estructura del estudio. 
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III. RESULTADOS 

 

Análisis descriptivos de las variables salario emocional  y compromiso organizacional 

Tabla 4  

Nivel de salario emocional 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Con lo detallado en la tabla 4, se evidenció 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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Salario emocional 

 

Bajo      (18 - 41)   

Frecuencia 

0 

% 

0 

Regular (42-64) 24 27 

Alto       (65-90) 66 73 

Total 90 100 
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Tabla 5  

Nivel del compromiso organizacional 

 

                          Compromiso  

                         organizacional 

 

Bajo      (18-41)    

Frecuencia 

1 

% 

1 

Regular (42-64) 37 41 

Alto       (65-90) 52 58 

Total 90 100 

Nota: En lo establecido en la Tabla 5, se reveló 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 enfocó en bajo. 
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Resultados inferenciales de las variables 

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

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

 

Hipótesis para la prueba de correlación: 

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

colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024  

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

colaboradores de una empresa de transportes de Trujillo, 2024 

Tabla 6  

Correlación entre las variables salario emocional y compromiso organizacional 

 

Correlaciones 

 SE CO 

R de 

Pearson 

Salario emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,482** 

Sig. (bilateral)= 

valor p 

. 0,000 

N 90 90 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

0,482** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

 

Nota :  Se llegó a distinguir en la tabla 6, la asociación entre las variables en estudio, 

evidenciándose un índice de  correlación positiva débil de 0,482. En referencia a la 

significancia arrojó 0,00 (Valor p = 0,000<0,05) con ello, se llega a rechazar la Hipótesis 

nula y se apruebó la Hi (Existe una relación entre el salario emocional y compromiso 

organizacional).                        
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Figura 1 Diagrama de dispersión entre salario emocional y compromiso organizacional 

en los colaboradores de una empresa de transportes. 

 

 

 

 

Nota: De la figura 1, se llega a observar una relación 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 mejorará. 
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Objetivo específico 1: Identificar la relación que existe entre el salario emocional y 

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

 

Hipótesis para la prueba de correlación: 

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

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

Tabla 7  

Correlación entre el salario emocional y el compromiso afectivo 

 

Correlaciones 

 Salario emocional C. Afectivo  

R de 

Pearson 

Salario 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,484** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 90 90 

C. Afectivo 

Coeficiente de 

correlación 

0,484** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

Nota: Sobre los resultados procesados en la tabla 7, se evidencia que  al aplicar el coeficiente 

de Pearson, arrojó que se relacionan positivamente y débil con el 0,484. Asimismo, la 

correlación llega a demostrar  una significancia de 0,00 (la cual es menor al 0,05), es así que 

se rechazó la Ho, aprobándose de esta ,manera la hipótesis específica 1. 
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Figura 2  

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

colaboradores de una empresa de transportes. 

 

 

 

Nota: De la figura 2, se llega a observar una relación de manera directa  entre el salario 

emocional y el compromiso afectivo, indicando  que si mejora el salario emocional, el 

compromiso afectivo en los trabajadores mejorará. 
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Objetivo específico 2: Establecer la relación que existe entre el salario emocional y 

compromiso de continuidad en los colaboradores. 

 

Hipótesis para la prueba de correlación: 

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

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

Tabla 8  

Correlación entre el salario emocional y compromiso de continuidad 

 

Correlaciones 

 SE 

C. de 

continuidad 

R de 

Pearson 

Salario 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,294** 

Sig. (bilateral) . 0,005 

N 90 90 

C. de continuidad 

Coeficiente de 

correlación 

0,294** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,005 . 

N 90 90 

Nota: Se puede apreciar la tabla 8, aplicando el estadístico R de Pearson,  se halló que se 

relacionan positiva débil con 0,294. Evidenciando de esta manera una correlación con un 

significancia  al nivel 0,005, la cual es menor a 0,05, entonces se rechazó el Ho y se aprueba 

la hipótesis en estudio de la existencia de una relación entre el salario emocional y 

compromiso de continuidad. 
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Figura 3  

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

los colaboradores de una empresa de transportes. 

 

 

 

Nota: En dicha figura 3, se observa una relación de manera directa  entre el salario 

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

relación de las mencionadas variables, ambas se verán afectadas. 
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Objetivo específico 3: Demostrar la relación que existe entre el salario emocional y 

compromiso normativo en los colaboradores 

Hipótesis para la prueba de correlación: 

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

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

Tabla 9  

Correlación entre el salario emocional y el compromiso normativo 

 

Correlaciones 

 SE C. normativo 

R de 

Pearson 

Salario 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,380** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 90 90 

C. normativo 

Coeficiente de 

correlación 

0,380** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

Nota:  Se llega a revelar en la presenta tabla 9, la relación existente de salario emocional y 

compromiso normativo, con un R de Pearson, se halló se ven correlacionadas de forma 

positiva y débil con el 0,380. Asimismo, se llegó 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 aprobación de la hipótesis 

3. 
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Figura 4  

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

colaboradores de una empresa de transportes. 

 

 

 

Nota. En referencia a la figura 4, se observa una relación de manera directa  entre el salario 

emocional y el compromiso normativo, el cual llega a indicar  que si mejora esta variable, 

la dimensión compromiso  normativo llegará a mejorar. 
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Prueba de normalidad 

Prueba de Hipótesis:  

Ho: Los datos siguen una distribución normal.ᵢ 

H1: Los datos no siguen una distribución normal. 

 

Prueba de normalidad: 

Si n > 50 aplica Kolmogorov –Smirnov 

Si n < 50 aplica Shapiro – Wilk 

 

 Estadístico de prueba: 

Si p-valor < 0,05 se rechaza la Ho 

Si p-valor  > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la H1 

 

Tabla 10  

Prueba de normalidad para ambas variables 

 

Kolmogorov-Smirnova 

 
Estadístico 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 utilizó a 90 unidades, por ello se  

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

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

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

estadístico paramétrico. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

Dentro de la investigación, se planteó como objetivo general, llegar a determinar la 

relación 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 halló que un 73%  de los colaboradores encuestados llegaron a percibir que el salario 

emocional se encuentra en un rango alto y el 27%  lo calificó como regular y ninguno en 

rango bajo. Con respecto al nivel percibido en cuanto al compromiso organizacional, se 

reveló que el 58% de colaboradores lo percibieron en un rango alto, el 41% en rango medio 

y solo el 1% lo enfocó en bajo, interpretándose  con estos resultados que la organización 

toma en cuenta el salario no monetario, con la finalidad de lograr un mejor vínculo entre el 

colaborador y la organización, pero todavía hay que mejorar el nivel percibido como regular. 

La contribución 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%, además del 66,7%  de ellos califican en el mismo rango a la 

compensación psicológica  y con el 53,3% en el desarrollo profesional. Mientras que para el 

compromiso organizacional  predominó 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 retribución no monetaria, evidenciando la preocupación de la 

organización 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 organización y se encontró una correlación  de nivel 

intermedio o moderada del salario emocional y por ello consideran que al preocuparse la 

organización por el llamado salario emocional, los colaboradores consideran seguir 

perteneciendo a la organización. Asimismo, bajo una perspectiva . Asimismo, coincide con 

la Teoría de Motivación - Higiene de Herzberg (1959), sosteniendo lo fundamental que es 

la parte motivacional de los colaboradores, rigiéndose en su teoría como por  los factores de 

higiene, es decir que no se debe descuidar cuando existe insatisfacción con respecto a la 

supervisión, condiciones físicas laborales, remuneraciones no adecuadas, seguridad, 

políticas, etc. y los factores en cuanto a la motivación, referidos a la realización de índole 

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 

insatisfacción y los motivadores dan paso a la satisfacción, lo que lleva a que los 

colaboradores lleguen a sentir más compromiso hacia la organización. Los colaboradores 

evalúan el trabajo realizado y analizan lo que vienen aportando a la  entidad y lo que ella  

les otorga para  lograr ese compromiso hacia las políticas brindadas por la organización. En 

este contexto, cabe señalar que la relación significativa hallada denota la importancia que 

hoy en día se ha convertido este tema, donde esta relación directa indica que a una mejora 

en las acciones en cuanto al salario emocional, fortalecerá el compromiso organizacional. 

Además, este tipo de compensación, que no siempre es monetaria, contribuye a mejorar el 

rendimiento, la motivación y la productividad laboral de los colaboradores ya que, al recibir 

este tipo de beneficios, los colaboradores tienden a trabajar de manera más comprometida y 

a esforzarse por alcanzar objetivos que aseguren el bienestar general de la organización. Es 

importante señalar que un empleado satisfecho puede alcanzar altos niveles de rendimiento 

y, en consecuencia, demostrar un mayor grado de compromiso hacia la organización en la 

cual se viene desempeñando. 

En cuanto al objetivo específico uno, identificar la relación que existe entre el salario 

emocional y compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa de transportes, en 

cuyos resultados se evidenció  que  al aplicar el coeficiente de Pearson, arrojó que ven  

correlacionadas positivamente y débil con el 0,484. De la misma forma, se demostró una 

sig. =0,000<0,05), de esta manera, se rechazó el Ho y llegando a aprobar la hipótesis 

específica 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 organización 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 

compañerismo conllevan a una fidelización organizacional. También, con lo hallado por  

Alvis (2023), su finalidad radicó en determinar cómo se relaciona el salario de tipo 

emocional y el compromiso hacia la organización hallando una correlación 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 determinación de la relación que muestra el 

salario no monetario  y compromiso hacia la organización, 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 vería influenciada por las diversas 
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interacciones que el trabajador generaría 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 vínculos emocionales son 

determinantes para el logro de una continuidad de manera voluntaria de los trabajadores en 

una organización. Llegándose a identificar el valor y aprecio con respecto a su puesto 

laboral, generándose actitudes  de orgullo y lealtad de los colaboradores hacia su 

organización y de igual forma dar cumplimiento a las expectativas y necesidades de índole 

personal y profesional, demostrando mayor esfuerzo en el desarrollo de sus tareas 

concernientes y con sus indicadores de identificación y felicidad. A ello se debe  destacar, 

que el comprometerse con la organización, es un factor determinante la unir  al personal con 

la institución, conllevando  a influir  en las decisiones que llegan a tomar de los 

colaboradores  y su parte afectiva por permanecer en la organización. Es así que, no solo se 

debe tener en cuenta la parte remunerativa, sino que al mismo tiempo desarrollar la 

remuneración  emocional,  prestando atención a lo personal y profesional, de esta forma se 

fortalece su fidelización con la organización. 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 creación  de vínculos de familiaridad con las organizaciones al percibir que la 

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

Para el objetivo específico 2 de establecer la relación entre el salario emocional y 

compromiso de continuidad, se halló que se relacionan positiva débil con 0,294. 

Evidenciando con ello, una correlación con un sig. de 0,005 (demostrando ser menor a 0,05), 

entonces se rechazó el Ho y se aprueba la hipótesis especifica 2. A ello, Montoya (2015),  

encontró una correlación positiva moderada del 0,533 y refiere que el comportamiento de  

continuidad  va a denotar la necesidad de seguir laborando en una organización para percibir 

un ingreso de índole 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 llegaría costar en cambio de empleo que viene desarrollando, denominado costo 

de oportunidades, obligando a tomar la decisión de permanencia en la empresa actual, 

basando su lealtad a recompensas y beneficios. Así también, el otorgar al colaborador 

ambientes laborales adecuados, remuneraciones adecuadas, motivados y capacitados, 

lograran que estos innoven en la organización que vienen laborando, generando que estos 

continúen y se fidelicen, generando el compromiso con la organización. Por su parte, 
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Guerrero (2023), cuyos resultados arrojaron una correlación positiva media de 0,696, donde 

hace referencia que el compromiso organizacional es visto como un elemento de índole 

psicológico que logra la unión de la organización y el colaborador, influenciando este en la 

toma de decisiones de este último en cuanto a la continuidad, caso contrario este optaría por 

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

Para la hipótesis específica 3, demostrar la relación que existe entre el salario 

emocional y compromiso normativo, donde se encontró que ambas se encuentran 

relacionadas, se halló 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 aprobándose definitivamente 

la hipótesis 3. A ello, León (2022),  en cuya investigación evidenció una correlación 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 organización con la finalidad de lograr mejoras 

de la imagen organizacional para una buena convivencia laboral. Donde Guerrero (2023), 

hallando una correlación media de 0,650 e hizo hincapié a las obligaciones de tipo moral 

que se adquieren  dentro de la organización, beneficios, para demostrar lealtad hacia la 

empresa. A ello, Montoya (2015), llegó a sostener que,   esta dimensión se basa en la 

disposición  que tenga el colaborador en  mantenerse y ser parte de la organización teniendo 

en cuenta la gratitud, lealtad y retribución por lo brindado dentro de la entidad laboral. 

Finalmente, se expone que las organizaciones deben tomar en cuenta que el éxito de lograr 

la fidelización del colaborador no llegará 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, preocupándose por el salario emocional, además se debe 

establecer nuevas normas donde las remuneraciones sean resultado de méritos y estímulos 

emocionales implicando cambios significativos en el rendimiento de los colaboradores y 

asegurando resultados positivos para la empresa. Es así que este tipo de relación directa 

indica que al mejorar las acciones referidas al salario emocional, se fortalecerá el 

compromiso organizacional 
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V. CONCLUSIONES 

 

1. El salario emocional está relacionada significativamente con el compromiso 

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

evidenciado en un análisis inferencial  con un 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  llegó a rechazar HO y se aprueba la Hi donde existe 

una relación entre dichas variables. 

 

2. Se halló una relación positiva y débil entre el salario emocional y la dimensión 

compromiso afectivo al aplicar R de Pearson con el 0, 484 .Asimismo, la correlación 

es netamente débil y además se llega a demostrar  una sig. 0,000 <0,05, la cual refleja 

el rechazó el Ho y por ende la aprobación de la hipótesis específica 1, donde existe 

una relación entre ellas. 

 

 

3. Existe una relación entre el salario emocional y compromiso de continuidad, es el 

objetivo específico 2, denotando un R de Pearson del 0,294, hallándose que se 

relacionan positiva y débil. Resaltando de esta manera una correlación débil con un 

sig. de 0,005<0,05. Es así que, se rechazó el Ho y se llega a aceptar la hipótesis 

referida de investigación 

 

4. Además, se halló una relación entre la salario emocional y compromiso normativo, 

con un R de Pearson de 0,380, hallándose que se ven correlacionadas de manera 

positiva y débil, resultando además un Valor p de 0,000 < 0,05.Con esto, se rechazó 

el Ho y de esta manera se acepta la hipótesis 3.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

 

1. Se sugiere que la organización analizada, llegue a  implementar estrategias 

orientadas a fomentar una conexión emocional entre los colaboradores y la empresa, 

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

 

2. Promover la comunicación abierta y el Feedback, es decir reforzar los mecanismos 

de comunicación que permitan a los colaboradores compartir sus opiniones y recibir 

comentarios constructivos.  

 

3. 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 

organización. Además de realizar análisis regulares para detectar posibles áreas de 

mejora y ajustar las prácticas conforme a los resultados obtenidos. 

 

4. Involucrar a los colaboradores en la creación de estrategias, ya que su participación 

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

ANEXO 1: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO: Salario emocional de los colaboradores de la empresa de transportes “El 

Dorado SAC” 

INSTRUCCIONES: Estimados colaboradores, solicitamos su colaboración respondiendo las 

preguntas con sinceridad. Este cuestionario es anónimo, 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 

ITEM 

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL VALORACIÓN 

Dimensión 1: Ambiente  
1  

N 

2 

 CN 

3 

AV 

4 

CS 
5 

S 

1 ¿Te sientes alegre en formar parte de esta empresa?      

2 ¿Cuándo despiertas, sientes agrado por la idea de ir a tu centro laboral y reunirte 

con tus compañeros? 

     

3 ¿Cuándo un compañero 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 compañeros de trabajo?      

 Dimensión 2: Desarrollo profesional      

7 ¿Reconocen con gestos, frases o felicitaciones al cumplir a cabalidad tareas 

especiales? 

     

8 ¿Te toman en cuenta para actividades, trabajos o comisiones especiales que la 

empresa debe cumplir? 

     

9 ¿Si llegaras a presentar tu renuncia, crees que te pedirían  que te quedes?      

10 ¿Le brindan capacitaciones de acuerdo a sus necesidades laborales?       

11 ¿Existen posibilidades de ascenso en la empresa?      

12 
¿Tus opiniones, informes o sugerencias son bien recibidas por tus superiores?      

 
Dimensión 3: Flexibilidad      

13 ¿Se puede pedir permisos para realizar trámites bancarios, legales o 

personales?  

     

14 ¿Puedes contar con tus descansos (fines de semana, feriados o días 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 

compañeros 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 colaboración respondiendo las 

preguntas con sinceridad. Este cuestionario es anónimo, por favor marque (X) la alternativa que 

considere en cada caso. 

ESCALA VALORATIVA 

 

 

 

                                                                                   Muchas gracias por su apoyo. 

Totalmente en 

desacuerdo 

(TED) 

En 

desacuerdo 

(ED) 

Me es 

indiferente 

(MEI) 

De acuerdo 

 

(DA) 

Totalmente de 

Acuerdo 

(TDA) 

1 2 3 4 5 

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Itr, 

ITEM 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 

1  

TED 

2 

 ED 

3 

MEI 

4 

  DA 

5 

TDA 

1 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a esta empresa.      

2 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.      

3 Me siento como parte de una familia en esta empresa.      

4 Realmente percibo como si los problemas de esta organización fueran mi 

propios problemas. 

     

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

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

 Dimensión 2: Compromiso de continuidad      

7 Una de las principales razones para seguir laborando en esta organización es 

porque otra no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 

     

8 Creo que tengo pocas opciones  de conseguir otro trabajo igual, como para 

tener la posibilidad de dejar esta empresa. 

     

9 Unos de los motivos principales por lo que sigo trabajando en la empresa, es 

porque afuera, me resultaría difícil conseguir otro con los mismos 

beneficios. 

     

10 Ahora mismo sería muy duro para mi dejar la empresa, inclusive si quisiera 

hacerlo. 

     

11 Actualmente trabajo en la empresa más por gusto que por necesidad.      

12 
Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 

ahora la empresa. 

     

 Dimensión 3: Compromiso normativo      

13 Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 

empresa es porque tengo y siento la obligación moral de permanecer en ella. 

     

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

empresa. 

     

15 Me sentiría culpable si dejase ahora la empresa, considerando todo lo que me 

ha dado. 

     

16 Ahora mismo no abandonaría 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.      
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      ANEXO 2: Ficha técnica 

 

CUESTIONARIO SOBRE SALARIO EMOCIONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nombre original 

del instrumento: 

Cuestionario sobre el salario  

Autor y año: Original: Salvador et al. (2021) 

Adaptación: 

Objetivo del 
instrumento: 

Medir la variable salario emocional en los 

colaboradores de la empresa de transportes El 

Dorado. 

Usuarios: 90 colaboradores de la empresa transportes. 

 

Forma de 

Administración o 

Modo de aplicación: 

Para la prueba piloto, se aplicó mediante una 

encuesta virtual usando el formulario google forms 

Validez: 

 

(Presentar la 

constancia de 

validación de 

expertos) 

Se validó por 3 expertos detallados a continuación: 

-Aguilar Chamochumbi Fiama -Máster MBA 

 

-Jara Miranda Robert - Doctor en Administración 

 

-Esteves Cárdenas Verónica- Maestra en ciencias 

económicas mención : Auditoría 

Confiabilidad: 

 

(Presentar los 

resultados 

estadísticos) 

Resultados de Alfa de Cronbach fue de: 

  

Salario Emocional: 0,915   Muy alta confiabilidad 
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CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nombre original 

del instrumento: 

Cuestionario sobre compromiso organizacional  

Autor y año: Original: Allen & Meyer (1991) Boston 

Adaptación: Neyra et al. (2020) Perú 

Objetivo del 
instrumento: 

Medir la variable compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa de transportes El 

Dorado. 

Usuarios: 90 colaboradores de la empresa transportes. 

 

Forma de 

Administración o 

Modo de aplicación: 

  Para la prueba piloto, se aplicó mediante una 

encuesta virtual usando el formulario google forms 

 
 
 
 
Validez: 

 

 

Se validó por 3 expertos detallados a continuación: 

 

-Aguilar Chamochumbi Fiama -Máster MBA 

 

-Jara Miranda Robert - Doctor en Administración 

 

-Esteves Cárdenas Verónica- Maestra en ciencias 

económicas mención : auditoría  

 
 
Confiabilidad: 

 

 

Resultados de Alfa de Cronbach fue de: 

 

Compromiso organizacional: 0,886 Muy alta 

confiabilidad. 
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ANEXO 3: Operacionalización de la variable 

 

VARIABLES  DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES Ítems Instrumento ESCALA  

V1 

SALARIO 

EMOCIONAL 

 

          

Es un instrumento 

facilitador para la 

condición entre la vida 

laboral y personal del 

colaborador, es decir, 

son esas razones no 

monetarias que logran 

que el colaborador 

desarrolle sus 

actividades laborales 

contento y se sienta 

comprometido con la 

organización. (Salvador 

et al., 2021) 

Para la variable salario 

emocional y poder obtener 

información y posterior 

procesamiento, se tendrá en 

cuenta las dimensiones: 

Ambiente, desarrollo 

profesional y flexibilidad,  

aplicando un cuestionario. 

 

Percepciones de los 

colaboradores de la empresa 

de transportes sobre  la 

variable al dar respuesta al 

cuestionario. 

Ambiente 

-Criterios de 

confort. 

 

-Condiciones 

gratificantes. 

 

1,2,3 

 

 

4,5,6 

 

Cuestionario 

Escala Likert de 18 

reactivos. 

 

Niveles: Alto, 

regular y bajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

Escala de Likert 

5) Siempre 

4)Casi siempre 

3) A veces 

2) Casi nunca 

1) Nunca 

 

Desarrollo 

profesional 

-Preocupación por 

el colaborador. 

 

-Capacitaciones 

 

7,8,9 

 

 

10,11,12 

Flexibilidad 
-Licencias 

 

-Flexibilización 

 

13,14,15 

 

16,17,18 

V2 

COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

 

 

 

Es uno de los 

indicadores que utiliza 

Recursos Humanos 

para analizar la lealtad 

y vinculación de los 

colaboradores con la 

organización. 

(Alarcón, 2020) 

Compromiso organizacional  

y obtener la información se 

aplicará un cuestionario, 

teniendo en cuenta las 

dimensiones: Compromiso 

afectivo, compromiso de 

continuidad, compromiso 

normativo,. 

 

 Se tomará loa percepciones 

de los colaboradores de la 

empresa de transportes sobre  

la variable mediante el 

cuestionario. 

Compromiso 

afectivo 

-Identificación 

-Felicidad 

19,20,21 

22,23,24 

Cuestionario 

Escala Likert de 18 

reactivos. 

 

Niveles: Alto, 

regular y bajo 

 

 

 

Ordinal 

 

Escala de Likert 

 

5) Totalmente de 

acuerdo 

4)De acuerdo 

3)Me es 

indiferente 

2)En desacuerdo 

1) Totalmente en 

desacuerdo 

Compromiso 

de continuidad 

-Permanencia 

-Seguridad 

-Estabilidad 

25,26, 

27,28 

29,30 

 

Compromiso 

normativo 

-Lealtad 

-Obligación 

31,32,33 

34,35,36 
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ANEXO 4: Carta de presentación  
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ANEXO 5: Carta de autorización emitida por la empresa para el recojo de datos 
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ANEXO 6: Consentimiento informado 
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ANEXO 7: Matriz de consistencia 

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

Autora: Diana Doris Grados Navis  

Problema Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 
Problema General 

¿Cómo se relaciona el salario 

emocional y compromiso 

organizacional en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024? 

 

Problemas específicos 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso 

afectivo en los colaboradores 

de una empresa de 

transportes de Trujillo, 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso de 

continuidad en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso 

normativo en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024? 

Objetivo General 

Determinar la relación entre 

el salario emocional y 

compromiso organizacional 

en los colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

Objetivos específicos 

Analizar la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso 

afectivo en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

Analizar la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso de 

continuidad en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

Analizar la relación que 

existe entre el salario 

emocional y compromiso 

normativo en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

Hipótesis General 

Existe una relación entre el 

salario emocional y 

compromiso organizacional 

en los colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

Hipótesis específicas 

Existe una relación entre el 

salario emocional y 

compromiso afectivo en los 

colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

 

Existe una relación entre el 

salario emocional y 

compromiso de continuidad 

en los colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

 

 

Existe una relación entre el 

salario emocional y 

compromiso normativo en 

los colaboradores de una 

empresa de transportes de 

Trujillo, 2024. 

Variable 1: Salario emocional 

 

Dimensiones  Indicadores Ítems Escala de medición Niveles 

o 

rangos 

 

Ambiente 

 

 

Desarrollo 

profesional 

 

 

Flexibilidad 

-Criterios de confort 

-Condiciones 

gratificantes 

 

-Preocupación por el 

colaborador 

-Capacitaciones 

 

-Licencias 

Flexibilización 

18 

ítems 

Ordinal: (Cuantitativa) 

Tipo de escala: Likert 

6) Siempre 

5)Casi siempre 

4)Frecuentemente 

3)Algunas veces 

2) Casi nunca 

1) Nunca 

Instrumento: Cuestionario 

Bajo 

Medio 

Alto 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Dimensiones  Indicadores Ítems Escala de medición Niveles 

o 

rangos 

Compromiso 

afectivo 

 

Compromiso 

de 

continuidad 

 

Compromiso 

normativo 

-Identificación 

-Felicidad 

 

-Permanencia 

-Seguridad 

-Estabilidad 

 

-Lealtad 

Obligación 

18 

ítems 

Ordinal: (Cuantitativa) 

Tipo de escala: Likert 

7) Totalmente de acuerdo 

6)De acuerdo 

5)Levemente de acuerdo 

4) Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

3) Levente de acuerdo 

2)En desacuerdo 

1) En desacuerdo 

Instrumento: Cuestionario 

Bajo 

Medio 

Alto 
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ANEXO 8: Validez del instrumento  
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ANEXO 9: Reporte Turnitin 

 

 


