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RESUMEN

El objetivo de la tesis ha sido determinar la relacion entre salario emocional y
rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., con dicho
propdsito se han tomado en cuenta las teorias de Maslow, quien propuso la
jerarquia de las necesidades donde hay una jerarquia llamada necesidades de
estima y reconocimiento, el cual refiere que las personas busca el alcance de logro,
la independencia y la aceptacion social. Asimismo la Teoria X y Y de McGregor,
expone que existen dos tipos de trabajadores: Los Motivados y los desmotivados,
en el cual explica como influye el trato en los trabajadores sobre su
desenvolvimiento laboral. Por otro lado Temple (2007), expresa que, el salario
emocional es aquella remuneracién no econémica por el cual el colaborador trabaja
contento y comprometido. No obstante, este factor influye directamente en el
rendimiento del trabajador; por ello nos explica Spacey (2017) que el Rendimiento
Laboral es la manera o la forma en que el colaborador ejerce su labor en la industria
,es decir, son los resultados que el trabajador tiene al momento de desarrollar sus
actividades. Asimismo, Barcel6 (2018) indica que es el comportamiento que tiene
el individuo al momento de realizar su labor en la empresa para alcanzar los

resultados.

El tipo de investigacion fue aplicada de nivel descriptivo-correlacional; el disefio de
investigacion, no experimental de corte transversal y el enfoque, cuantitativo; la
poblaciéon estuvo conformada por 116 colaboradores de los diferentes
departamentos de la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria, 2019, con
una muestra de 90 trabajadores. Esta investigacion consideré un muestreo

probabilistico aleatorio simple. El instrumento usado fue el cuestionario.

El resultado y la conclusion después de procesado y analizado la informacion es
gue existe relacidon positiva moderada entre el salario emocional y el rendimiento

laboral.

Palabras clave: Salario emocional, rendimiento, conciliacion.



ABSTRACT

The objective of the thesis has been to determine the relationship between emotional salary
and work performance in the Cultural Association Bethel ACB SAC, for this purpose the
theories of Maslow have been taken into account, who proposed the hierarchy of needs
where there is a hierarchy called needs of esteem and recognition, which refers that people
seek the scope of achievement, independence and social acceptance. Likewise,
McGregor's Theory X and Y states that there are two types of workers: The Motivated and
the unmotivated, in which he explains how the treatment influences the workers on their
labor development. On the other hand Temple (2007), expresses that, the emotional salary
is that non-economic remuneration for which the collaborator works happy and committed.
However, this factor directly influences the worker's performance; For this reason, Spacey
(2017) explains that Labor Performance is the way or the way in which the employee
exercises his work in the industry, that is, they are the results that the worker has at the time
of developing his activities. Also, Barcel6 (2018) indicates that it is the behavior that the

individual has at the time of carrying out their work in the company to achieve the results.

The type of research was applied at a descriptive-correlational level; research design, non-
experimental cross-sectional and quantitative approach; The population was made up of
116 employees from the different departments of the Cultural Association Bethel ACB
S.A.C, La Victoria, 2019, with a sample of 90 workers. This investigation considered a

simple random probabilistic sampling. The instrument used was the questionnaire.

The result and the conclusion after processing and analyzing the information is that there

is a moderate positive relationship between emotional salary and work performance.

Keywords: Emotional salary, work performance, conciliatio
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.  INTRODUCCION

Hoy en dia las compafiias quieren perfeccionarse con la finalidad de crecer
y ser exitosa, ya que, desean obtener mayor rentabilidad para aumentar sus
utilidades. Por ende, el trabajador hoy en dia en las organizaciones no debe ser
considerado como una simple pieza mas, sino como un componente de vital
importancia, ya que el oficio laboral que realiza contribuye al crecimiento de las
compainiias. Asi se toma como punto significativo al salario emocional, que poco a
poco ha ido tomando importancia y siendo considerado un elemento basico para
fidelizar al colaborador, brindandole a la compafia un valor agregado, el cual influye

en el rendimiento laboral, que a su vez permitira alcanzar las metas propuestas.

En Espafia, Altimiras (Febrero, 2017) en el semanario El Economista, titulado
“El dinero no lo es todo: claves del salario emocional” expone que, en la antigiiedad
las personas consideraban que un trabajo era mejor de acuerdo al ingreso salarial
percibido por parte de la compafiia, asimismo, los prestigios se obtenian en funcion
a su remuneracién econdmica. Hoy en dia el colaborador, no busca solo su ingreso
econdémico, sino busca ser valorado, saber que el trabajo que realiza realmente
aporta al crecimiento de la empresa. Por otro lado, el autor manifiesta que los
incentivos, crecimiento laboral y flexibilidad de horarios, entre otros, influyen en el

mejoramiento del desempefio laboral y emocional del colaborador.

En Latinoamérica, Martel (2018), director de Marketing en Innovacion de
Sodexo en Chile, reafirma que las compafias que ponen mas énfasis en el salario
emocional acrecientan proporcionalmente la productividad de sus trabajadores, el
cual comprob6 en un estudio que realizo a través de Sodexo, teniendo como
resultados, que los trabajadores con mayores beneficios eran aquellos que
alcanzaban el tope maximo de satisfaccion con un 74% mientras la otra cara de la
moneda solo llegaba al 40% de satisfaccion ,concluyendo asi que hay una
correlacion directa entre el salario emocional y productividad del trabajador. Cabe

resaltar que lo primordial es que el colaborador llegue a la escala maxima de 100%.



Sin embargo en el Peri muchas de las empresas no toman en consideracion
este punto del Salario Emocional y el Rendimiento Laboral, si no que se enfocan
solo en producir 0 en querer generar mas ingresos, sin importarles que opina o
como lo ve su trabajador, por tal motivo es que muchas entidades quiebran o pierde
clientes frente a su competencia debido a que no le dan la suma importancia a su

mano de obra, que hoy en dia determinan el crecimiento de las empresas.

En el Perd, Morales (30 de Junio de 2016) en el blog de la universidad ESAN
nominado “El salario emocional en las empresas” recalca el valor del salario
emocional dentro de las organizaciones, el cual trae beneficios y se ve reflejado en
el rendimiento del colaborador, sefiala también que es una estrategia poderosa en
tiempos de crisis y bonanzas para las companiias, al momento de retener y atraer
personal. No obstante, refiere que los trabajadores encuentran mas gratificante, la
constante capacitacion, las becas para sus hijos y la mayor flexibilidad, entre otros.
Por ende, entendemos que el salario emocional y el rendimiento del trabajador

estan estrechamente ligados.

En la capital, en el portal Gestién (Agosto, 2014) en el articulo periodistico
denominado “Brinde a sus empleados el Salario Emocional que merecen” expone
que la fidelizacion del trabajador no depende de su ingreso econémico sino del
emocional y que la familia es un factor fundamental, ya que es un generador de
estados de animo, deseos y suefios, por lo tanto las empresas deben establecer

politicas empresariales que los involucren.

Como se indica en parrafos anteriores, es primordial que las compafias
inviertan mayor espacio a la generacién estrategias de salario emocional que lleven
al colaborador a tener una conexion eficaz con su empleador, saber que es
apreciado y tomado en cuenta sus aportaciones a la organizacion. Cabe resaltar
gue un trabajador satisfecho nos solo crea un clima laboral saludable, sino que
también evita la alta rotacién del personal y a su vez favorece a través de su

rendimiento laboral, la rentabilidad de la organizacion.

La empresa Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, en los ultimos afios ha
realizado una serie de programas para incentivar a su personal. No obstante, los

resultados han sido negativos. Hoy en dia, se puede ver la alta rotacién de personal



en la compafia, algunos de los motivos expuestos son la falta de incentivos, la baja

remuneracion economica, la falta de oportunidad de realizar linea de carrera, etc.

Dado lo expuesto anteriormente, la finalidad es manifestar la relacion que
existe entre el salario emocional y el rendimiento laboral en la compafia, ademas
busca dar a conocer aquellos factores fundamentales que contribuyen de modo
positivo 0 negativo en el desempefio del colaborador, el cual es significativo para el
alcance y desarrollo de metas en la organizacion. Por ende, es pertinente llevar a
cabo investigaciones que permitan conocer la importancia de las variables
mencionadas en parrafos anteriores, tomando como ejemplo el caso de la empresa
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C.

ll.  MARCO TEORICO

Al respecto De Noguera, S., Mercedes Andrade. (2018). “El salario
emocional como organizador de representaciones sociales vinculadas con la
satisfaccion”. El estudio realizado muestra resultados cualitativos en el cual se
indago acerca del salario emocional como representaciones relacionadas con la
satisfaccion a nivel laboral. La conclusion obtenida permitio hallar una alarmante
desmotivacion laboral, consecuencia de una incentivacion poco motivadora. Se
pudo establecer que los inversionistas asocian sus reflexiones a la fuerte crisis

venezolana que concierne todas las areas cotidianas.

Asimismo, Ordofiez Espinoza, C. G., & Mariory Prisila, O. G. (2018).
“Elaboracion de un sistema de acciones para la motivacion en el desempefio laboral
del personal docente, administrativo y de servicio de la Universidad Catdlica de
Cuenca, Extension Canar”. El estudio aborda sobre un plan de gestiones para un
buen rendimiento laboral en los trabajadores de la Universidad Catdlica de Cuenca.
Se ejecuto un andlisis para el nivel motivacional de los colaboradores y se concluyo
gue el plan favorece a los trabajadores, ya que, se le considera sus opiniones, sus
remuneraciones en horas extras, capacitaciones profesionales, reconocimientos e

incentivos, entre otros.

Al respecto Santos, E. F., & Fontenelle, I. A. (2019). “A Construgéo De
Sentido Para O Trabalho Emocional”’. El fin de la presente investigacion es

comprender como la organizacién pretende darle mayor relevancia al trabajo



emocional de empleados en tiendas de experiencia. Para ello se analizaron
fundamentos relacionados al trabajo en el proceso de gestidbn emocional generados
por los vendedores, lo cual se concluy6 que la investigacion presenta fundamentos
promovidos por la organizacion tales como: autenticidad, valor, efectividad, y
trascendencia, movilizando asi emociones auténticas a los objetivos

organizacionales.

Asimismo, Adekunle, O. S. (2017). Impact of emotional intelligence,
dispositional optimism and emotional exhaustion on the psychological well-being of
police officers in ibadan, oyo state, Nigeria. La finalidad de este estudio realizado
fue indagar el impacto de la inteligencia emocional, la motivacién disposicional y
agotamiento emocional en la mejora psicoldgica en los agentes (policias) de Ibadan
— Nigeria. Los resultados de las variables independientes arrojaron que influye
significativamente al bienestar de los agentes de policia.

Por otro lado Duque, I. L., & Morales, C. (2012).” Incomodidad y rendimiento
laboral en el trabajo expuesto al frio extremo”. El Objetivos es estudiar la
sintomatologia dolorosa y la capacidad maximay su influencia en la apreciacion de
trabajadores expuestos al frio extremo en habitaciones de liofilizacion. La
conclusiéon primordial fue que el VO2max no afecta la sensacion de frio, por ende,
tampoco afecta el rendimiento laboral a trabajadores expuestos a temperaturas

sumamente frigidas.

Asimismo Bontas, D. (2016). “Stimulating labour performance. Economy
Transdisciplinarity Cognition”. La investigacion busca la relacion entre factores que
conducen una mayor implicacién de directivos y ejecutivos de empresas en una
mejora al rendimiento laboral. Se llegé a concluir que estimular el rendimiento
laboral es de mucha relevancia en relacion de intensificacion en competencias
empresariales. Asi mismo es un éxito seguro si es que hay motivacion,

capacitaciones e incentivos al equipo de trabajo.

Por otro lado Olejarz, T., C., Nitsenko, V., D., Chukurna, O., C., & Mykhailova,
M., C. (2018). “Evaluation Of Factors Influencing Labour Performance Of Machine-
Building Ent erprises In  Mining Industry. Natsional’Nyi  Hirnychyi

Universytet.Naukovyi Visnyk”.El articulo investiga elementos que contribuyen la



productividad laboral de empresas constructoras de mejora en Industrias Mineras
y su evaluacion con el proposito de aumentar el potencial. Los resultados en esta
investigacion se pueden emplear para desarrollar tanto cientifico como practico,
concluyendo asi que los recursos alcanzan mayor competencia debido al aumento

de valor de activos.

Por otro lado Shu, X., Gong, Y. (., Xiong, J., & Hu, X. (2018). Job satisfaction,
turnover intention and work performance in chinese family enterprises. El analisis
de los datos aplicados a 121 compaiiias familiares en China, encontramos que
existe correlacion entre las variables estudiadas y es importante para los familiares.

No obstante, es aun mas significativa para los que no son familiares.

También Taba, M. |. (2018). “Mediating effect of work performance and
organizational commit ment in the relationship between reward system and
employees' work satisfaction. The Journal of Management Development”.El
fundamento principal de este estudio es indagar la correlacion de mediacion del
desempefio laboral y el deber en relacién a la satisfaccion laboral de los empleados.
Se concluye gue este sistema de retribucion extrinseca e intrinseca tiene un efecto
directo y satisfactorio en cuanto al desempefio laboral y el compromiso

organizacional.

Por otro lado Kuranchie-Mensah, E., & Amponsah-Tawiah, K. (2016).
Employee motivation and work performance: A comparative study of mining
companies in ghana. Journal of Industrial Engineering and Management .El
principal objetivo de esta investigacion es contrastar la motivacion de empleados y
su efecto en el rendimiento de las compafias mineras GHANESAS, donde al
calcular se utilizara el modelo de satisfaccion laboral. Se determina que, debido a
los componentes de riesgo, la gerencia debe de encargarse que los empleados
estén muy persuadidos para frenar el desanimo y disturbios industriales, asimismo,
los trabajadores deben cumplir las reglas de salubridad y seguridad ya que

contribuye enormemente al Producto Interno Bruto (PIB).

Al respecto, Montoya (2015). “Efectos del clima de innovacion de las
empresas en el desempefio y compromiso de los trabajadores”. Tesis doctoral en

la Universidad Técnica Cataluya, Espafia. El objetivo fue determinar cémo se



genera un clima de creacion para el progreso de las entidades, desde la perspectiva
del colaborador, teniendo en cuenta la innovacion y la implementacion en las
instituciones. Con una muestra de 103 trabajadores. Entre las conclusiones
tenemos: a) El andlisis estadistico acepta la Hipotesis 1: La participacion del
colaborador beneficia al desarrollo de ideas creativas en la organizacion. b) La idea
creativa trae resultados beneficiosos para la empresa influyendo en su incremento

de produccién.

No obstante, Soler (2015). “El salario Emocional para el equilibrio de la vida
personal y profesional en los centros universitarios. Un estudio de FUNITEC (URL),
UPSB8UPC) y EPSEVG (UPC)”. Tesis doctoral en universidad Ramon Llull,
Espafia.Tuvo por objetivo poner en conocimiento la realidad del salario emocional
en las universidades. 557 pedagogicos de las universidades fue su poblacion,
asimismo 183 tuvo por muestra. Dentro de sus conclusiones se destaca: a) De
acuerdo con los resultados se comprueba que preexisten sistemas enfocados en
beneficiar el area personal como profesional de sus colaboradores. b) Se demostro
gue los trabajadores son conscientes y aceptan los lineamientos basicos del salario

emocional.

Para, Rodriguez (2014). “El salario emocional y el clima organizacional en el
Jardin infantil Trinidad Galan”. Tesis de especializaciéon en Gerencia y proyeccion
social de la educacion en la universidad Libre, Colombia. Planteo como objetivo:
Trazar una estrategia para difundir el salario emocional como eje definitivo para el
progreso del clima organizacional del Jardin Trinidad Galan. La investigacion es
descriptiva, no experimental, transaccional y correlacional. Asimismo, se aplico la
encuesta a los funcionarios del Jardin Infantil Trinidad Galan. Contando con una
muestra de 12 maestros y 03 trabajadores administrativos del jardin infantil Trinidad
Galan. Entre las conclusiones se tiene: a) El salario Emocional es un elemento
significativo para el progreso del clima organizacional, ya que, admite la fidelizacion
del personal de dicha institucién, asimismo, no es necesario el financiamiento
econdémico de las directivas. b) Los programas de integracion laboral y el salario

emocional favorecen al objetivo del ideario ético del Distrito.



También, Andrade (2017). “Incidencia del Salario Emocional en la
Satisfaccion laboral en las gerentes de Zona de una empresa de venta directa por
catalogo de productos cosméticos en Ecuador en el primer semestre 2016”. Tesis
de Magister en Gestion del Talento Humano en la universidad Tecnoldgica
Equinoccial, Ecuador. El objetivo fue: Establecer la correlacion del salario
emocional en la satisfaccion laboral en los vendedores de dicha compafia. Con
una muestra de 47 gerentes de Zona. Dentro de las conclusiones se destaca, a)
Segun el objetivo planteado, las gestoras de zona se encuentran satisfechas con la
empresa, ya que reciben un buen trato. b) El 64 % de las gerentes sienten que la
empresa se preocupa por su bienestar laboral, por ende, lo ven reflejado en la
remuneracion que reciben de acuerdo al rendimiento de sus tareas designadas,

ocasionando que su nivel de productividad sea mas efectivo.

Asimismo, Carrillo (2016).” El salario emocional y la productividad de la
empresa Comercializadora P.S.” Por el titulo de psicologo Industrial en la
Universidad Central del Ecuador. Tuvo como objetivo: Reconocer como interviene
la variable 1 en la variable 2 de la empresa. La investigacion es descriptiva —
transversal. Las encuestas fueron usadas como recolector de datos. Tuvo una
muestra de 12 trabajadores. Teniendo como resultados: a) El salario Emocional y
la Productividad son variables, las cuales estan verdaderamente conectadas entre
si. b) Entre los elementos del Salario Emocional, cabe dar importancia a la
conciliacion por naturaleza de su contratacion, ya que, dicha dimension permite los

horarios flexibles, la reduccion de faenas y el teletrabajo.

Segun, Cabia (2018). “Clima Organizacional y Rendimiento Laboral de los
trabajadores de la municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco 2018”. Tesis para
optar el titulo de licenciado en Administracion de empresas en la Universidad de
Huanuco. Trazo por objetivo: Comprobar cdmo contribuye el clima organizacional
y el rendimiento laboral en los obreros del Municipio distrital de Mmarili-Huanuco-
2018.La investigacion empleada es descriptiva— correlacional, para la recopilacion
de datos se usé entrevistas y encuestas. La poblacion esta constituida por 220
trabajadores con una muestra de 20 trabajadores de dicho municipio. Entre las
conclusiones se tiene: a) La variable 1 influye en la variable 2 de la Municipalidad



Distrital de Amarilis, puesto que las actitudes negativas y pesimistas se transmiten
de un trabajador a otro, situacion que no permite mantener un clima laboral
amigable, corporativo y positivo. b) La estructura dentro del funcionamiento
organico de la entidad juega un rol importante en una organizacion, puesto que
cuenta con reglas, organigrama y jerarquia en donde la administracion municipal
sera mas eficaz en su funcionamiento, y por ende, se brindara servicios de calidad

a los usuarios.

Por otro lado, Ramirez (2017).” Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral
en una empresa Constructora Privada, 2017”. Tesis para Doctor en Administracion
en la Universidad Nacional de Trujillo, Perd. Determiné por objetivo: Diagnosticar
como interviene la inteligencia emocional en el desempefio laboral en los
colaboradores de dicha compafia. El tipo disefio que uso fue descriptivo-
correlacional, no experimental. Asimismo, se empleé la encuesta a los obreros de
la compafiia. La poblacién es de 57 trabajadores que se encuentran laborando
durante el afio 2017, en la empresa Constructora Privada y una muestra igual que
la poblacion. Entre sus conclusiones se destacan: a) Las fases de Inteligencia
Emocional del personal de la organizacion constructora se encuentra en 68,4% en
regular; y, en segundo lugar, el 28,2% del personal se encuentran en un indice
bueno. b) Los indices de desenvolvimiento laboral del colaborador de la compafiia

Privada son deficientes en un 42,1% y 33,3% es regular.

Asimismo, Rodriguez (2018).” El Salario Emocional y sus relaciones con los
niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre Afio-2018.
Tesis de maestria en Gestiobn Pubica en la Universidad Cesar Vallejo, Piura.
Especific6 como Objetivo: Estipular la correlacion del Salario Emocional y los
indices de efectividad en la Concejo Distrital. El tipo de estudio que utilizo es
descriptivo — correccional, no experimental, para la recolectar informacién se uso la
encuesta. Con una poblacion de 235 de obreros y una muestra de 107.Entre las
conclusiones se tiene: a) Las consecuencias del estudio aplicado a la institucion,
arrojaron gue la compafiia no se preocupa por el bienestar del personal a cargo y
esto se ve reflejado en la funcion que desempeiian al momento de realizar sus

actividades asignadas, por ende, los resultados de correlacion éntrelas variables es



r=0,248 el cual indica que es significativo, pero bajo a la vez. b) Tenemos como
segunda conclusion que la relacion entre las dimensiones de espacio de trabajo y
efectividad también tiene relacion relevante, no obstante, también es baja debida al
desinterés de la empresa con el colaborador. No obstante, es significativo resaltar

gue la relacion entre las variables permite tener soluciones rapidas.

También, Garcia (2017). “Potencial humano y el rendimiento laboral de los
colaboradores del tragamonedas La torre de Babel en la ciudad de Huanuco 2017”.
Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion en la
Universidad de Huanuco. Tuvo como obijetivo: Determinar como la capacidad
humana interviene en el rendimiento laboral de los trabajadores del tragamonedas
la Torreo de Babel de la ciudad de Huanuco 2017.El tipo de disefio que utiliz6 es
Aplicada -No experimental, usando como recopilacién de datos la sistematizacion
bibliografica, observacion, encuesta y la entrevista. Obtuvo como conclusiones: a)
La eleccién del obrero, la formacion, la comprensién y el sueldo es importante para
cualquiera entidad ya sea publico o privada, para un buen manejo eficiente. b)
Coexiste una conexién entre la variable independiente (Potencial Humano) y
dependiente (Rendimiento laboral) ya que las variables en mencion son importes

para las compafiias.

No obstante, Serrano (2016). “Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad distrital de
Carabayllo”. Tesis para magister en administracibn con mencion en Gestion
Empresarial en la UNMSM. Asumié por objetivo comprobar aquellos componentes
motivacionales que intervienen en el rendimiento laboral de los colaboradores que
se encuentren en dicho contrato (CAS) del consejo municipal. El disefio es
descriptivo correlacional. Se aplicé el cuestionario a los trabajadores del municipio
de Carabayllo. Contando con una muestra de 104 colaboradores del municipio
distrital de Carabayllo. Dentro de los resultados tenemos: a) Los factores
Motivacionales influyen positivamente en el desenvolvimiento de las labores de los
colaboradores en la institucién municipal del Carabayllo. b) La motivacion intrinseca
contribuye efectivamente en el desempeiio laboral de los operarios, los cuales se

encuentran en CAS de la institucion municipal distrital.



Para, Herrera y Huanay (2018). “Diferencias en la percepcion del Salario
Emocional en colaboradores de una empresa privada de Lima Metropolitana”. Tesis
para Licenciado en Psicologia en la Universidad San Ignacio De Loyola, Lima. Tuvo
por objetivo: Puntualizar las diferencias en la percepcion del Salario emocional de
los trabajadores de una organizacion privada de Lima. Empleé el disefio no
experimental, utilizando como recoleccion de datos la encuesta. Con una muestra
de 189 colaboradores. Como Conclusiones tenemos: a) hay discrepancias
estadisticas caracteristicas con relacion al género. b) En cuanto al factor tiempo
para el analisis de esta investigacion podemos observar que existe lo que respecta
a ese elemento divergencias estadisticamente especificas en beneficio al tiempo
mayor. ¢) en lo relacionado al nivel jerarquico podemos que afirmar que hay relacion

a favor de este factor en mencion.

Asimismo, Churque y Piscoya (2013). “Satisfaccién Laboral y Productividad
Laboral: Una revision de Literatura”. Tesis para obtener el grado de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas en la Pontificia Universidad Catolica Del
Perd. Tuvo por objetivo: Explorar y examinar sobre la satisfaccion laboral,
productividad laboral y la relacién de ambas variables a nivel conceptual y tedrico,
asi como discutir y plantear nuevos espacios de investigacién. Entre las
conclusiones se tiene: a) el estudio es significativo y positivo para la compaifiia, ya
que, si el colaborador trabaja motivado y comprometido podra alcanzar las metas
propuestas por dichos corporativos. b) Se evidencié que hay correlacion entre las
variables expuesta en las investigaciones, ya que un colaborador satisfecho es mas
productivo y efectivo que un otro que vive las otras caras de la moneda.

Bayona (2018). “Relacién entre la inteligencia Emocional y el desempefio laboral
del personal subalterno de una institucion Castrense del Peru, 2018”. Tesis para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas en la
Universidad San Ignacio de Loyola. Expuso por objetivo: Establecer si hay relacion
entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral en el Personal Subalterno
de dicha institucion. El tipo de estudio es descriptivo — Correlacional, Experimental

— transversal, para la recoleccion se aplico la encuesta. Entre las conclusiones se
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tuvo: a) Preexiste correlacion entre las dimensiones de inteligencia emocional y
desemperio laboral, ya que, se deniega la HO y se admite la H1. b) Podemos
observar también que existe correlacion entre la inteligencia interpersonal y el

desempeifio laboral el cual es positivo y significativo.

Por otro lado, Acrip (2017), refiere que el salario emocional es aquel salario no
econdmico que se le brinda al colaborador influencia significativamente en su
bienestar laboral. Se conceptualiza también como aquel salario no monetario que
satisface por completo al colaborador tanto a nivel personal, familiar y profesional,
el cual ayuda al trabajador a mejorar su desenvolvimiento laboral dentro de la
compafiia. Temple (2007), presidente ejecutivo de LHH-DBM Pera y Chile, expone
que, el salario emocional son aquellos motivos no econémicos por el cual el
colaborador trabaja contento y comprometido. Asimismo, el autor refiere que, el
reconocimiento justo, la comunicacion abierta, el trato amable, la justicia y la
equidad de manera frecuente, son factores que llevan a las personas a confiar mas
en su jefe y la compafiia. Bonilla (2014), vicepresidente ejecutivo de AB Estudio de
comunicacién, menciona que el salario emocional desarrolla un papel primordial no
solo en larealizacion de las tareas habituales del personal, sino también en el indice
de rotacion. Ademas, refiere que una buena organizacion brinda trabajo de calidad
por arriba de los esquemas de cada pais y de cada sector, asimismo, un adecuado
liderazgo, ya que los trabajadores, son pilares de vital importancia y esenciales
dentro de la compafiia. Asimismo, la Teoria X y Y de McGregor, expone que
preexisten dos arquetipos de colaboradores: Los Motivados y los desmotivados. La
teoria X hace referencia aquellos colaboradores sin &nimos de realizar su tarea
diaria y solo laboran por obligacion. También, tenemos a la Teoria Y, en donde se
menciona a los colaboradores que se sienten satisfechos con su trabajo, estos
asumen responsabilidades y estan en constante busqueda de nuevo aprendizaje.
Segun Robbins y Judge (2009), Exponen de acuerdo a la teoria X, que los gerentes
fuerzan en sus labores a los trabajadores mediante castigos 0 amenazas porque
consideran que los empleaos no disfrutan su labor. Los autores también refieren en
referencia a la teoria Y que, los directivos reconocen que los trabajadores disfrutan
de sus tareas asignadas, ya que ello mismos buscan asumir nuevos retos y

responsabilidades. Por otra parte, tenemos la Teoria de la piramide de Maslow, se
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refiere acerca de las necesidades y dentro de ella encontramos una jerarquia
llamada necesidad de estima y reconocimiento, donde el colaborador busca lograr
todas sus metas, la independencia y la aceptacion social. Para Maslow (1991),
refiere que, los individuos tienen deseo de una apreciacion alta de si mismos, de
auto respeto y de estima de otros. Cabe resaltar que dentro de las jerarquias
expuestas por el autor también existe otra necesidad muy relevante de sefalar
como es la “autorrealizacion”, el cual consiste en que el colaborador ascienda y se
desenvuelva como persona. También expone que, la necesidad de autorrealizacion
se centra en lo que uno puede llegar a ser (p.72). Por otro lado, Colombo, D. (2016),
menciona que el salario emocional complementa al econémico y establece como
objetivo estimular, promover, brindar apoyo en el auto liderazgo personal y
satisfaccion laboral, asimismo, originar sonrisas sinceras en el colaborador, para
generar un ambiente agradable y asi poder mejorar su vida personal, profesional y

laboral.

Spacey (2017) sefala que el Rendimiento Laboral es la manera o la forma
en que el trabajador ejerce su labor, tarea o responsabilidad en la organizacion,
asimismo, expresa que se evalla en funcion a las responsabilidades, obijetivos,
metas 0 expectativas que el colaborador logre en la industria. El autor nos da
entender que el rendimiento Laboral esta orientado a los resultados que el
trabajador tiene al momento de desarrollar sus actividades o tareas en la institucion.
Gambini (2018) conceptualiza al rendimiento laboral es como una serie de
comportamientos primordiales para los objetivos de la empresa o para la compafiia
en donde el individuo se desenvuelve laboralmente. Segun, Barcelo (2018) expone
también que es la conducta que tiene el individuo al momento de ejecutar su labor
en la empresa para alcanzar los resultados propuesto como productividad,
excelencia eficiencia entre otros, por otro lado, el autor indica que es una funcion

de la suficiencia y la motivacion del empleado.

Problema General: ¢Cual es la relaciébn entre salario emocional y
rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019?
Especificos: 1. ¢Cual es la relacion
entre ambiente laboral del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019? 2. ¢Cual es la relacion entre
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desarrollo personal y profesional del salario emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019? 3. ¢ Cual es la relacion
entre compensacion psicoldgica del salario emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019? 4.¢Cual es la relacién
entre conciliacion familiar del salario emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019?

La presente estd enfocada en conceptualizar el valor del salario emocional en
la compafia y como ello influye positivamente en el rendimiento del colaborador; El
salario emocional se centrara en la piramide de Maslow en funcion a la jerarquia de
la necesidad de estima y la autorrealizacion, asimismo la teoria de XyY de
McGregor, donde seran de medicidén con respecto a la satisfaccion del colaborador.
Por otro lado, el estudio sera de ayuda asimismo apoyara en el desarrollo de futuras
investigaciones, ya que colabora con una herramienta de investigacion. Con
respecto al ambito social la investigacion, permiti6 conseguir resultados que
contribuiran con la compafiia y el trabajador, ya que, al mejorar el salario emocional
incrementara el rendimiento laboral, por ende, la compafia tendra mayor
productividad, trayendo consigo mayores ingresos y rentabilidad en el mercado. La
investigacion es de caracter practico, ya que contribuye al perfeccionamiento de la
compafia, puesto que se reconoce la realidad problematica. Ademas, se
plantearan opciones de solucion que ayude a la institucion a mejorar el salario
emocional y el rendimiento laboral. Por tal motivo, este presente trabajo conseguira
beneficios tanto como para la compafia como para los trabajadores de la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria y asi poder alcanzar los
objetivos. No obstante, el estudio sera pertinente y servira de ayuda al area de
recursos humanos, para que desarrollen estrategias que optimicen el salario

emocional y el rendimiento laboral.

Objetivo General: Determinar la relacion entre salario emocional y rendimiento
laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. Especificos:
1. Determinar la relacion entre ambiente laboral del salario emocional y rendimiento
laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.2. Determinar

la relacion entre desarrollo personal y profesional del salario emocional y
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rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria,
2019.3. Determinar la relacion entre compensacion psicologica del salario
emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.4. Determinar la relacion entre conciliacion familiar del salario
emocional y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.

Hipdtesis General: Existe relacion Significativa entre salario emocional y
rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.
Especificos: 1. Existe relacion significativa entre ambiente laboral del salario
emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019. 2.Existe relacion significativa entre desarrollo personal y profesional
del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB
S.A.C., La Victoria, 2019.3.Existe relacion significativa entre compensacion
psicoldgica del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural
Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.4.Existe relacién significativa entre
conciliacion familiar del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Enfoque Cuantitativo

GOmez (2006), expone que el enfoque cuantitativo usa la recoleccién y el analisis
de datos, los cuales permiten responder interrogantes del estudio y comprobar la
hipodtesis establecida anticipadamente, asimismo, cree en el calculo numérico, el
conteo, y emplea la estadistica para determinar patrones de comportamiento y
probar teorias. (p.59)

3.1.1 Nivel: Descriptivo Correlacional

Segun Gomez (2006) refiere que es descriptiva, ya que pretende describir
situaciones, eventos y hechos que se susciten entre las variables analizadas, todo

ello se realiza a través de la recoleccion de informacion de cada una de ellas.

El autor también refiere que estos estudios evaluan el nivel de relacion entre dos o
mas variables, aplicando factores de correlacion estadisticos. Esto quiere explicar
que miden variables supuestamente relacionadas para después calcular y analizar

su correlacion, las cuales se pronuncian en hipotesis expuestas a evaluacion. (p.67)

3.1.2 Disefio metodolégico: No experimental de corte transversal

Segun Valderrama (2013) refiere que, es no experimental puesto que no se hara
experimento alguno, es decir no existen maniobras en las variables examindndose
de manera natural los sucesos, en otras palabras, se desarrolla en el contexto

natural. (p.28)

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010) expusieron que “Transversal se
concentra en examinar cual es la etapa o cambio de una o0 mas variables en un
tiempo determinado, o cual es la relacion entre una serie de variables en un

momento dado”. (p.103)
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3.1.3 Tipo de investigacion: Aplicada

Para Valderrama (2013) reafirma que: Es aplicada porque tiene relacién con la
investigacion bésica, puesto que depende de sus bases tedricas y estudios para

brindar soluciones a los problemas presentados. (p.33)

Segun Rodriguez (2005), indica que, esta vinculada al estudio basico, debido a que
depende de sus hallazgos y contribuciones tedricas. Asimismo, refiere que se

emplea para dificultades precisas, en situaciones y peculiaridades especificas.
(p-23)

3.1.4 Meétodo de investigacion: Hipotético-deductivo

Para Cegarra (2012), es hipotético-deductivo porque investiga las posibles
soluciones a las interrogantes que nos planteamos. El cual permite crear hipotesis
con la finalidad de brindar posibles soluciones a los cuestionamientos expuestos,

asimismo corroborar que tengan relacion con la informacion obtenida (p.82)

Segun Bernal (2006), refiere que la técnica radica en un proceso, el cual surge de
unas afirmaciones como de hipoétesis e indaga en rebatir o falsear dichas hipétesis,

obteniendo soluciones que se enfrentaran a los sucesos. (p.56)

3.2 Operacionalizacion de Variables

3.2.1 Variables

Variables X: Salario emocional. Segun Temple (2007), expone, el salario emocional
son aquellos motivos no econémicos por el cual el colaborador trabaja contento y
comprometido. Asimismo, el autor refiere que, el reconocimiento justo, la
comunicacién abierta, el trato amable, la justicia y la equidad de manera frecuente,

son factores que llevan a las personas a confiar mas en su jefe y la compaiiia.

Con respecto a las dimensiones del Salario Emocional, nacen dos enfoques
trazados por Bonilla (2014) y Gémez (2011), los cuales expondremos de cada uno

su postura.
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Dimension 1: Ambiente Laboral. Segun Bonilla (2014): En este aspecto toma en

consideracion al trabajo en equipo y sentido de familia.

Indicador 1: Trabajo en equipo. Segun el portal Gestiébn (noviembre, 2018): Es
congregar a un grupo de persona con capacidades, inteligencias, ideas y destrezas
similares con la finalidad de efectuar las tareas mas rapidas y conseguir mejores

resultados.

Indicador 2: Infraestructura. Segun Ucha (2010): Son aquellos medios tanto como
materiales o servicios los cuales son precisos en una compariia para que funcione

y se realice las labores efectivamente.

Indicador 3: Equipo de trabajo. Campos (2018): Son herramientas que hacen mas

sencillas las tareas laborales ayudando a gestionar un correcto flujo.

Indicador 4: Espacio de trabajo. Segun Colombo (2016) En este punto refiere que
es necesario que las compariias cuenten con espacios adecuados, luminosos y
mobiliario ergondmico, asimismo sala de reuniones para garantizar la comodidad

del personal.

Dimension 2: Desarrollo personal y profesional. Segun Almeda (2017): Refiere
que un trabajador feliz y comprometido con la empresa sera aquel que pueda
desarrollarse personal y profesionalmente.

Indicador 1: Comunicacion Interpersonal. Segin Colombo (2016): En este aspecto
explica que es una herramienta integradora y favorecen a implantar una excelente

cultura institucional.

Indicador 2: Capacitacion. Segun Colombo (2016): En este punto se refiere a que
es un item importante para tener colaboradores comprometidos a través de

capacitaciones de diversos temas, asi como el otorgar becas de estudios.

Indicador 3: Linea de Carrera. Segun Colombo (2016): Refiere que permite al

trabajador crecer profesionalmente en su centro de labores.

Indicador 4: Flexibilidad de horarios. Segun Colombo (2016): En este punto se

refiere que en la organizacion pueden suscitar reuniones con las demas areas y
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otras combinaciones, no obstante, el horario de entrada y salida deben tener
flexibilidad.

Dimension 3: Compensacion Psicoldgica. Segun Gémez (2011): Expresa que la
autonomia, el sentido de utilidad y el reconocimiento influird en la fidelizacion del

colaborador.

Indicador 1: Incentivos. Segun Gomez (2011): es aquello que se le otorga al

individuo para actuar de manera determinada.

Indicador 2: Reconocimientos. Segun Colombo (2016): En este punto, hace
referencia que es una herramienta menos utilizada en las organizaciones.

Asimismo, son altamente inspiradores para la moral del colaborador.

Dimension 4: Conciliaciéon familiar. Segun Gémez (2011): Es un aspecto que da

seguridad y comodidad en la vida de los empleados.

Indicador 1: Oportunidad Familiar. Segun Gémez (2011): En este punto da entender
que los trabajadores aprecian que las compariias se preocupen el bienestar no solo
de ellos sino también el de su familia, por ende, contar con guarderias y

otorgamiento de becas para a sus hijos es reconfortante.

Inicador 2: Integracion Familiar. Segun Bonilla (2014): En este contexto trata de los

beneficios de salud, asimismo, el esparcimiento y unificacién de la familia.

Dado a los expuesto por los diversos autores entendemos que los incentivos
ayudan a tener un mejor salario emocional dentro de la organizaciéon, asimismo
podemos ver que los tipos de Salarios mencionados influye satisfactoriamente en
el trabajador. No Obstante, El salario Emocional también dispone de dimensiones
que seran piezas claves para satisfacer mejor al colaborador.

Variable Y. Rendimiento laboral: Segun, Barcelo (2018) expone que el Rendimiento
Laboral es el comportamiento que tiene el individuo al momento de realizar su labor
en la empresa para alcanzar los resultados propuesto como productividad,
excelencia eficiencia entre otros, por otro lado, el autor indica que el rendimiento

laboral esta en relacién funcién a la capacidad y motivacién del empleado.
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Dimension 1: Productividad. Segun Vasquez, (2017) afirma que la productividad es
una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia, asimismo es
importante en el cumplimiento de la metas personales o laborales. Alonso (2018),
explica que la productividad es la eficiencia que emplea el trabajador para

desempeiniar sus labores.

Indicador 1: Competitividad. Segun la RAE (2018): Se refiere a la “capacidad de

competir para la consecucion de un fin.”

Indicador 2: Rentabilidad. Segun Bembibre (2009): “Es una correlacién entre los

patrimonios esenciales y la ventaja monetaria que proviene de ellos.”

Dimensién 2: Calidad. Para, Ros (2016) afirma que “la calidad es alcanzar la forma
mas alta, el maximo nivel, la superioridad, en lugar de preocuparse con lo

descuidado o fraudulento”.

Indicador 1: Oportunidad. Segun la RAE (2018): “Momento o circunstancia

oportunos o convenientes para algo”
Indicador 2: Capacidad. Segun la RAE (2018): Cualidad de ser apto.

Dimension 3: Competencia laboral .Segun el portal ESAN (Octubre, 2015), sefiala
gue la Competencia laboral son los conocimientos, destrezas y cualidades que
conservan los colaboradores y que contribuye en su desempefio laboral dentro de

la compafiia.

Indicador 1: Conocimiento. Segun la RAE (2018): Es tener comprension, estar al

tanto o tener informacion elemental sobre algo.

Indicador 2: Habilidades. Segun la RAE (2018): Es potencial, destreza y talento

para realizar una tarea determinada.
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3.2.2 Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE. CONCEPTUAL OPERACIONAL. DIMNESIONES INDICADORES ITEMS NIVELES MEDICION
Trabajo en Equipo 1
Infraestructura 2
I. Ambiente Equipo de Trabajo 3
Se construye una Laboral . .
Valls (2017) encuesta con 15 items Espacio de Trabajo 4
refiere que, el para po_der evaluar Comunicacion
; : dimensiones a X 5-6
es el equilibrito continuacion: Ambiente 5 = Siempre
: laboral, desarrollo II. Desarrollo Capacitacion 7 4 = Casi .
SALARIO que existe entre el . P | . Ordinal
v : personal y profesional, ersonal'y . Siempre . L
EMOCIONAL éxito profesional y ” Profesional Linea de Carrera 8 3 = A veces Cuestionario tipo
el personal, es cornple;n§a0|on iliacis 1 - Nunca Likert
decir depende de ~ PSIc0l0gica, conciliacion Flexibilidad de Horarios 9 =N
o familiar. 2 = Casi Nunca
las aspiraciones y
motivaciones en la ll. Compensacion Incentivos 10-11
vida. Psicol6gica Reconocimientos 12
o Oportunidad Familiar 13-14
IV. Conciliacién
Familiar } -
Integracion Familiar 15
Costa (2005) o Competitividad 16
expresa que’ e| l. PrOdUCt|V|dad Rentab|l|dad 17
rendimiento Se construye una - 5 = Siempre
laboral depende encuesta con 6 items Il Calidad Oportunidad 18 P (;asi P
RENDIMIENTO basicamente de para poder evaluar ' Capacidad 19 Si;mpre Ordinal
LABORAL las capacidades dime_nsiongs a Conocimiento 20 3 = A veces Cuestiqnario tipo
personales que continuacion: _ Likert
- . . 1 = Nunca
afecta Productividad, calidad, lll. Competencia 5 = Casi Nunca
directamente ala  competencia laboral. Laboral Habilidades 21 -

productividad
laboral.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

La siguiente investigacion posee una poblacion total de 116 colaboradores de las
diferentes areas de la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria, 2019.

Dichos datos fueron entregados por el Area de RR. HH - sede La victoria.

Valderrama (2013) refiere que, “la poblacién es un conjunto definido o
indefinido de individuos u elementos que tienen particularidades a ser observadas

o estudiadas.” (p.182).
3.3.2 Muestra
Esta conformada por 90 personales de los diferentes departamentos de la

Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria, 2019, la cual se obtuvo a raiz

de poner en practica la subsiguiente formula:

B Z2 xNxq
S e2(N—-1D+Z2xpxq

n

_ 1.96x150x0.5x0.5
B 0.072(150 — 1) + 1.96x0.07x0.07

n

n =90
Dénde:

Z =1.96 (seguridad 95%)

p = proporcién esperada (en este caso = 0.5)
g=0.5

e = precision (5%)

n = poblacion (116 colaboradores)
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3.3.3 Muestreo

Para el muestreo se tomo en cuenta el probabilistico aleatorio simple, en el cual los

colaboradores tendran igualdad de oportunidad de ser elegidos.

Para Hernandez (2006), expone que: una muestra probabilistica considera
aquellos factores escogidos a raiz de una muestra, donde tengan las mismas
oportunidades de ser seleccionados de acuerdo a las caracteristicas o requisitos,

todo ello mediante una eleccion aleatoria 0 mecanica (p-240).

3.3.4 Criterio de seleccion

Se tomo en cuenta los siguientes aspectos:

Criterios de inclusion: Hombres y mujeres mayores de edad trabajadores de la
Asociacion Cultural Bethel ACB, La Victoria, que permitieron voluntariamente a

responder el cuestionario.

Criterios de exclusion: Hombres y mujeres menores de edad, individuos que no
permitieron voluntariamente a responder el cuestionario en la Asociacion Cultural
Bethel ACB, La Victoria.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

3.4.1 Técnica: Encuesta

El siguiente estudio aplicé el método de la encuesta, para analizar las variables

expuestas, la cual estd compuesta por un cuestionario de 21 items.

Segun Alegre (2004), refiere que es una de las herramientas de exploracion social
mMAas comun y usada, la cual radica en realizar interrogantes a un grupo especifico

de personas. (p.88)

3.4.2 Instrumento de recoleccidon de datos: Cuestionario

Se aplicé como instrumento el cuestionario, las cuales estan compuestas por 21

preguntas entre ambas variables como Salario emocional y rendimiento laboral,
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mencionadas en dicha investigacion, donde las alternativas expuestas fueron:

Nunca, Casi nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre.

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), refirieron que el
cuestionario estad compuesto por una serie items presentados de manera positiva
0 negativo con finalidad de obtener puntuaciones que ayuden para los analisis

estadisticos. (p.105)

3.4.3 Validacion del instrumento

La validez del instrumento del estudio fue sujeto a juicio por tres especialistas,
expertos en la materia de investigacion y metodologia, los cuales realizaron una
minuciosa revision de cada item redactado en el cuestionario, a fin de validarlo y

asi poder realizar una correcta investigacion.

Tabla 1

Validacion de expertos

Numero Apellidos y Nombres Grado Resultados
1 Carranza Estela, Teodoro Doctor Validado
2 Alva Arce,Rosel Cesar Doctor Validado
3 Vasquez Espinoza Juan Manuel Doctor Validado
4 Cardenas Saavedra Abraham Doctor Validado

Para Hurtado (2012), la validacion es que los items expuestos deben de tener
relacion con la base tedrica, asimismo, cada interrogante debe tener consenso
entre el investigador y los expertos con la finalidad de contrastar que estén
apoyados en el tema investigado. (p.792)

3.4.4 Confiabilidad

Para Mendoza (Mayo, 2018), indica que, el Alfa de conbrach es un indicador de

confiabilidad que estudia la consistencia interna que tiene los reactivos que forman
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una escala, de esta manera si la puntuacion es alta, quiere decir que los items estan

dirigidos a una misma direccion.

Hurtado (2012) refiere que, cuando los resultados son los mismos, al momento de
aplicar en repetidas veces el instrumento de medicidén, quiere decir que el

instrumento utilizado tiene confidencialidad y por ende mayor credibilidad. (p.808)

Se ejecutd un ensayo piloto a 20 personales de las diferentes productoras de la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria, 2019, ingresando dichos datos
al programa del SPSSv.22, con la intencién de analizar las variables y determinar
el grado de confiabilidad a través del Alfa de cronbach.

George y Mallery (2003) expone las consiguientes calificaciones para los

coeficientes de alfa de Cronbach que se muestran en la tabla 2:

Tabla 2

Criterios de nivel de confiabilidad de alfa de Cronbach

Nivel de coeficientes de alfa Criterio
Coeficientes alfa > .9 Excelente
Coeficientes alfa >.8 Bueno
Coeficientes alfa >.7 Aceptable
Coeficientes alfa >.6 Cuestionable
Coeficientes alfa >.5 Pobre
Coeficientes alfa >..4 Inaceptable

Fuente: Elaborado en base a George,D y Mallery, P
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Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos para la prueba piloto

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,843 21

El resultado conseguido del programa de SPSSv.22 es de 0.843 de confiabilidad,
confirmando de esta manera segun la tabla 2 que el nivel de confiabilidad de las

variables es alta y aceptable.

3.5 Procedimiento

Primero se preparo el instrumento para la encuesta
Segundo, se coordind y solicito la autorizacion de contexto de estudio

Tercero se efectud la encuesta.
3.6 Métodos de andlisis de datos

3.6.1 Andlisis descriptivo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010): El investigador busca elaborar andlisis
estadisticos de tipo descriptivo para cada uno de los items y las variables del

estudio, por ultimo, usa la estadistica para aceptar o rechazar las hipotesis. (p.287)
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3.6.2 Analisis inferencial

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010): Se emplea primordialmente para dos

operaciones vinculadas, una es probar hipétesis poblacionales y el segundo es

estimar parametros (p.306).

Prueba de normalidad

Se aplicé la prueba de normalidad utilizando la técnica de Kolmogorov — Smirnov,el

cual se aplica a muestras mayores a 50 elementos.

Si N < 50: Normalidad de Shapiro-Wilk

Si N < 50: Normalidad de Kolmogorov

HO: Distribucion Normal (Datos paramétricos, Pearson)

H1: Distribucién No normal (Datos no paramétricos, Spearman)
Regla de decision

Si Sig. p<0.05: Se rechaza HO

Si Sig. P>0.05: Se acepta HO

Tabla 5

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Ambiente laboral A72 90 .000
Rendimiento laboral .488 90 .000
Desarrollo personal y profesional 495 90 000
Compensacion psicologica 497 90 .000
Conciliacion familiar .356 90 .000
Salario emocional .509 90 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 5,la variables y la dimensiones utilizadas en el

presente estudio ,tienen un nivel de significancia menor a 0.05, por lo tanto se
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acepta las hipotesis alterna(H1),por lo tanto los datos no tienen distribucion normal

(datos no paramétricos).

De acuerdo los resultados obtenidos, se efectuara la prueba de hipétesis mediante

el coeficiente de correlacion de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

El estudio esta enfocado en tomar a consideracion la autenticidad de los resultados,
la pertenencia intelectual, asi como la confiabilidad de los datos alcanzados,
mencionando a los autores en el periodo de ejecutar la busqueda. Asimismo, la
consideracion al anonimato de los participantes de la Asociacién Cultural Bethel
ACB.

V. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivos

Variable: Salario emocional

4.1.1 Dimensién.: Ambiente Laboral

Tabla 6

Dimension ambiente laboral

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy bajo 3 3,3 3,3 3,3
Bajo 73 81,1 81,1 84,4
. Regular 6 6,7 6,7 91,1
Valido
Alto 6 6,7 6,7 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la encuesta con respecto al ambiente laboral percibido
por los trabajadores de ACB son: el 81.1 % opina que es bajo, el 6,7% que es

27



regular y el 6,7% que es alto, asimismo el 3,3% opina que es muy bajo, por ultimo,

el 2,2% refiere que es muy alto.

4.1.2 Dimensioén: Desarrollo personal y profesional

Tabla 7
Dimensién desarrollo personal y profesional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 77 85,6 85,6 86,7
. Regular 6 6,7 6,7 93,3
Valido
Alto 4 4.4 4.4 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados conseguidos de la encuesta con respecto al Desarrollo personal y
profesional percibido por los trabajadores de ACB son: el 85,6 % opina que es bajo,
el 6,7% que es regular y el 4,4% que es alto, asimismo el 2,2% opina que es muy

alto, por ultimo, el 1,1% refiere que es muy bajo.
4.1.3 Dimension: Compensacion psicoldgica

Tabla 8
Compensacion psicolégica

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 2 2,2 2,2 2,2
Bajo 78 86,7 86,7 88,9
Regular 4 4.4 4.4 93,3
Alto 4 44 4.4 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados conseguidos de la encuesta con respecto a la Compensacion
psicoldgica percibido por los trabajadores de ACB son: el 86.7 % opina que es bajo,
el 4,4% que es regular y el 4,4% que es alto, asimismo el 2,2% opina que es muy

bajo, por ultimo, el 2,2% refiere que es muy alto.
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4.1.4 Dimensioén: Conciliacion familiar

Tabla 9
Conciliacién familiar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy Bajo 24 26,7 26,7 26,7
Bajo 57 63,3 63,3 90,0
Regular 4 4,4 4,4 94,4
Alto 3 3,3 3,3 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados alcanzados de la encuesta con respecto a la Conciliacion familiar
percibido por los trabajadores de ACB son: el 63.3 % opina que es bajo, el 26,7%
gue es muy bajo y el 4,4% que es regular, asimismo el 3,3% opina que es alto, por

altimo, el 2,2% refiere que es muy alto.
Variable: Rendimiento laboral

4.1.5 Dimensién: Productividad

Tabla 10
Productividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 11 12,2 12,2 12,2
Bajo 62 68,9 68,9 81,1
Regular 9 10,0 10,0 91,1
Alto 6 6,7 6,7 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados adquiridos con respecto a la productividad percibida de los
trabajadores de ACB son: el 68,9 % opina que es bajo, el 12,2% que es muy bajo
y el 10% que es regular, asimismo el 6,7% opina que es alto, por ultimo, el 2,2%

refiere que es muy alto.
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4.1.6 Dimension: Calidad

Tabla 11
Calidad
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy Bajo 16 17,8 17,8 17,8
Bajo 60 66,7 66,7 84,4
. Regular 6 6,7 6,7 91,1
Vélido
Alto 6 6,7 6,7 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 920 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados adquiridos de la encuesta con respecto a la calidad percibida de los
trabajadores de ACB son: el 66,7 % opina que es bajo, el 17,8% que es muy bajo
y el 6,7% que es regular, asimismo el 6,7% opina que es alto, por ultimo, el 2,2%

refiere que es muy alto.

4.1.7 Dimension: Competencia laboral

Tabla 12
Competencia laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 21 23,3 23,3 23,3
Bajo 53 58,9 58,9 82,2
- Regular 11 12,2 12,2 94,4
Valido
Alto 3 3,3 3,3 97,8
Muy alto 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Los resultados adquiridos en referencia a la Competencia laboral percibida de los
trabajadores de ACB son: el 58,9 % opina que es bajo, el 23,3% que es muy bajo
y el 12,2% que es regular, asimismo el 3,3% opina que es alto, por ultimo, el 2,2%

refiere que es muy alto.
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4.2 Andlisis inferencial

4.2.1 Prueba de hipotesis general
Tabla 13

Tabla de correlacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlaciéon negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y
perfecta

Nota: Tomado de Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, P.

Regla de decision
Sia <0.05.: Se acepta la H1.
Sia > 0.05: Se rechaza la H1.

Ho: No existe relacion Significativa entre salario emocional y rendimiento laboral en
la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.

Hi: Existe relacion Significativa entre salario emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.
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Tabla 14

Prueba de hipotesis general

Salario Rendimiento
Emocional Laboral
Rho de Salario Emocional Coeficiente de
) 1,000 672"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Rendimiento Laboral Coeficiente de
) 672" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se contempla en la tabla 14, el grado de relacion entre salario emocional y el
rendimiento laboral Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es
0,672, es decir, existe una relacion positiva moderada (significativa) de acuerdo a
la tabla 13, asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05), por tal motivo
se acepta (H1).

4.2.2 Prueba de hipoétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre ambiente laboral del salario emocional y

rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.
H1: Existe relacion significativa entre ambiente laboral del salario emocional y

rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.

Tabla 15

Prueba de hipdtesis especifica 1

Ambiente Rendimiento
Laboral Laboral
Rho de Ambiente Laboral Coeficiente de
. 1,000 ,483"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Rendimiento Laboral Coeficiente de
. 483" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90
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** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se percibe en la tabla 15, el nivel de relacion entre ambiente laboral del
salario emocional y el rendimiento laboral Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C.,
La Victoria, 2019, es 0,483. En efecto y en relacion a la tabla 13 de correlacion se
concluye que existe una relacion positiva moderada (significativa), asimismo, el p
valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1).

4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre desarrollo personal y profesional del salario
emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C,, La
Victoria, 2019.

H1: Existe relacidn significativa entre desarrollo personal y profesional del salario
emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.

Tabla 16

Prueba de hipétesis especifica 2

Desarrollo o
Rendimiento
Personal Y
) Laboral
Profesional
Rho de Spearman  Desarrollo Personal Y Coeficiente de correlacién 1,000 574"
Profesional Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Rendimiento Laboral Coeficiente de correlacién 574" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se percibe en la tabla 16 el grado de relacion entre salario emocional y el
rendimiento laboral Asociaciéon Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es

0,574, es decir, existe una relacion positiva moderada (significativa) en relacion a
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la tabla 13, asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05), por lo tanto,

se acepta la hipétesis alterna (H1).

4.2.4 Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre compensacion psicologica del salario

emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La

Victoria, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre compensacion psicologica del salario

emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C., La

Victoria, 2019.

Tabla 17

Prueba de hipotesis especifica 3

Compensacién Rendimiento

Psicoldgica Laboral
Rho de Spearman Compensacion Coeficiente de
) ) ] 1,000 ,538™
Psicoldgica correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90
Rendimiento Coeficiente de
,538™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se aprecia en la tabla 17, el grado de relaciébn entre compensacion

psicolégica del salario emocional y el rendimiento laboral Asociacién Cultural Bethel

ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es 0,538, es decir, existe una relacion positiva

moderada (significativa) en referencia a la tabla 13, asimismo, el p valor (sig.=000)

es menor a p valor (0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1).
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4.2.5 Prueba de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacién significativa entre conciliacion familiar del salario emocional
y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria,
2019.

H1: Existe relacion significativa entre conciliacion familiar del salario emocional y

rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.

Tabla 18

Prueba de hipotesis especifica 4

Conciliacion Rendimiento
Familiar Laboral
Rho de Spearman Conciliacion Familiar Coeficiente de .
] 1,000 ,599
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Rendimiento Laboral Coeficiente de
) ,599" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se percibe en la tabla 18, el nivel de relacién entre conciliacion familiar del
salario emocional y el rendimiento laboral Asociacién Cultural Bethel ACB S.A.C.,
La Victoria, 2019, es 0,599. En efecto y en relacion a la tabla 13 de correlacién se
concluye que existe una relacion positiva moderada (significativa), asimismo, el p
valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1).
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V. DISCUSION

4.1. El objetivo general fue determinar la relacion entre salario emocional y
rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.
En relacion a los resultados adquiridos (0,672) se comprobd que existe relacion

positiva moderada entre el salario emocional con el rendimiento laboral.

Los resultados obtenidos tienen coherencia con la teoria cientifica de De
Noguera, S., y Mercedes Andrade, quienes establecieron la relacién entre el salario
emocional y la satisfaccion a nivel laboral. No obstante, también tiene congruencia

con los resultados de las investigaciones siguientes:

Santos, E. F., & Fontenelle, 1. A. (2019). “A Construgao De Sentido Para O
Trabalho Emocional”. Establecieron que darle mayor relevancia al salario
emocional a través de emociones auténticas tales como: autenticidad, valor, y

trascendencia, conlleva a alcanzar los objetivos organizacionales.

Rodriguez (2014). “El salario emocional y el clima organizacional en el Jardin
infantil Trinidad Galan”. Tesis de especializacion en Gerencia y proyeccion social
de la educacion en la universidad Libre, Colombia. Concluyo que el salario
Emocional es un elemento significativo para el progreso del clima organizacional,
ya que, permite la fidelizacion del personal en dicha organizacién, asimismo,
determino que no es muy necesario el financiamiento econémico de las directivas

para lograrlo.

Serrano (2016). “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad distrital de Carabayllo”. Tesis
para obtener el grado académico magister en administracion con mencion en
Gestibn Empresarial en la UNMSM. Determind que los componentes
motivacionales influyen positivamente en el desenvolvimiento de las labores de los

colaboradores en la institucion municipal del Carabayllo.

4.2. El objetivo especifico 1 fue determinar la relaciéon entre ambiente laboral del

salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB
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S.A.C., La Victoria, 2019. En relacion a los datos obtenidos (0,483) se concluy6 que
preexiste relacion positiva moderada entre el ambiente laboral y el rendimiento
laboral. Dichos resultados congruencia con los resultados de las investigaciones

siguientes:

Colombo (2016) En este punto refiere que es necesario que las compafiias
cuenten con espacios adecuados, luminosos y mobiliario ergonémico para

garantizar el bienestar laboral del personal.

Ordofiez Espinoza, C. G., & Mariory Prisila, O. G. (2018). “Elaboraciéon de un
sistema de acciones para la motivacion en el desempefio laboral del personal
docente, administrativo y de servicio de la Universidad Catdlica de Cuenca,
Extensién Canar”. Articulo cientifico publicado. Establecieron que la elaboracion de
un plan de acciones, tomando en consideracion sus opiniones, el ambiente laboral,
las remuneraciones en horas extras, capacitaciones profesionales,

reconocimientos, incentivos, entre otros, conlleva a un buen rendimiento laboral.

Rodriguez (2018).” El Salario Emocional y sus relaciones con los niveles de
efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre Afio-2018. Tesis para
maestria en Gestion Pubica en la Universidad Cesar Vallejo, Piura-Peru. Concluy6
gue la relacion entre las dimensiones de espacio de trabajo y efectividad también
tiene relacion relevante, no obstante, también es baja debida a la falta de interés
de la compafia con el colaborador. No obstante, refiere que es relevante resaltar

que la relacion entre las variables permite tener soluciones rapidas.

4.3. El objetivo especifico 2 fue determinar la relacion entre desarrollo personal y
profesional del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociaciéon Cultural
Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. En relacion a los resultados adquiridos
(0,574) se ha concluido que existe relacion positiva moderada entre el desarrollo
personal y profesional y el rendimiento laboral. Dichos resultados congruencia con

los resultados de las investigaciones siguientes:
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Almeda (2017): Refiere que un trabajador feliz y comprometido con la

empresa sera aquel que pueda desarrollarse personal y profesionalmente.

Bontas, D. (2016). “Stimulating Ilabour performance. Economy
Transdisciplinarity Cognition”. Articulo cientifico publicado. Determiné que estimular
el rendimiento laboral es de mayor relevancia en funcibn a competencias
empresariales. Asi mismo es un éxito seguro si es que hay motivacion,

capacitaciones e incentivos al equipo de trabajo.

Garcia (2017). “Potencial humano y el rendimiento laboral de los
colaboradores del tragamonedas La torre de Babel en la ciudad de Huanuco 2017”.
Tesis para Licenciada en Administracion en la Universidad de Huanuco. Sostuvo
como conclusiones que la seleccion, la formacién, la comprension y el sueldo son
importante para cualquiera entidad ya sea publico o privada, para el buen manejo
de las compafiias. Asimismo, concluyé que preexiste una conexién entre la variable
independiente (Potencial Humano) y dependiente (Rendimiento laboral) ya que las

variables en mencién son importes para las compafiias.

4.4. El objetivo especifico 3 fue determinar la relacion entre compensacion
psicoldgica del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacién Cultural
Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. En relacion a (0,538) de los resultados
adquiridos, se concluyd que existe relacion positiva moderada entre la
compensacion psicolégica y el rendimiento laboral. Dichos resultados congruencia
con los resultados de las investigaciones siguientes:

Gomez (2011): Expresa que el salario emocional comprende varios
incentivos como la autonomia, el sentido de utilidad, el reconocimiento, asimismo
la repercusion, y retos profesionales, los cuales influyen en la fidelizacion y

productividad del colaborador.
Adekunle, O. S. (2017). Impact of emotional intelligence, dispositional

optimism and emotional exhaustion on the psychological well-being of police officers
in ibadan, oyo state, Nigeria. Articulo cientifico publicado. Los resultados
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concluyeron que la motivacion e incentivos influye significativamente en la mejora
psicolégica en los agentes (policias) de Ibadan — Nigeria, es decir en el bienestar

de los agentes de policia.

Churque y Piscoya (2013). “Satisfaccion Laboral y Productividad Laboral:
Una revision de Literatura”. Tesis para obtener el grado de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas en la Pontificia Universidad Catdlica Del
Perd. Tuvo como conclusiones que el estudio es significativo y positivo para la
compafia, ya que, si el colaborador trabaja motivado y comprometido podra
alcanzar las metas propuestas por dichos corporativos, asimismo, se determiné que
prexiste relacion entre las variables expuesta en las investigaciones, ya que un
colaborador satisfecho es mas productivo y efectivo que otro que vive la otra cara

de la moneda.

4.5. El objetivo especifico 4 fue determinar la relacién entre conciliacion familiar del
salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB
S.A.C., La Victoria, 2019. En referencia a los datos obtenidos (0,599), se ha
establecido que hay relacion positiva moderada entre la conciliacién familiar y el
rendimiento laboral. Dichos resultados congruencia con los resultados de las

investigaciones siguientes:

Gbomez (2011), Expresa que el salario emocional comprende diversos estimulos
como la integracion familiar el cual es un aspecto que da seguridad y comodidad
en la vida de los empleados. Asimismo, da entender que los trabajadores aprecian
que las compariias se preocupen el bienestar no solo de ellos sino también el de
su familia, por ende, contar con guarderias y otorgamiento de becas para a sus

hijos es reconfortante.

Kuranchie-Mensah, E., & Amponsah-Tawiah, K. (2016). Employee motivation
and work performance: A comparative study of mining companies in ghana. Journal
of Industrial Engineering and Management. Articulo cientifico publicado.El resultado
concluyo que la motivacion de empleados tanto personal como familiar tiene efecto

en el rendimiento de las compafias donde se utilizara el modelo de satisfaccion
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laboral, debido a los componentes de riesgo, ya que ,la gerencia debe procurar
que los empleados estén motivados para frenar el desanimo y disturbios

industriales.

Asimismo, Carrillo (2016).” El salario emocional y la productividad de la empresa
Comercializadora P.S.” Para obtener el titulo de psicologo Industrial en la
Universidad Central del Ecuador. Tuvo como resultados que el salario emocional y
la Productividad son variables que verdaderamente estdn estrechamente
conectadas entre si; no obstante, entre los elementos del Salario Emocional, cabe
dar importancia a la conciliacién por naturaleza de su contratacion, ya que, dicha
dimension permite los horarios flexibles, la reduccion de faenas y el teletrabajo,

asimismo, a la conciliacion familiar, los cuales conllevan al bienestar del trabajador.

4.5. La Hipotesis General del estudio ha sido: Existe relacion Significativa entre
salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB
S.A.C., La Victoria, 2019. Como se contempla en la tabla 14, el grado de relacion
entre salario emocional y el rendimiento laboral Asociacién Cultural Bethel ACB
S.A.C., La Victoria, 2019, es 0,672, es decir, existe una relacion positiva moderada
(significativa) de acuerdo a la tabla 13, asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a
p valor (0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1).

La hipotesis especifica 1 del estudio ha sido: Existe relacidon significativa entre
ambiente laboral del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. Como se percibe en la tabla 15, el
nivel de relacién entre ambiente laboral del salario emocional y el rendimiento
laboral Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es 0,483. En
efecto y en relacién a la tabla 13 de correlacidén se concluye que existe una relacion
positiva moderada (significativa), asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a p valor

(0.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1).
La hipétesis especifica 2 de la investigacion ha sido: Existe relacion significativa

entre desarrollo personal y profesional del salario emocional y rendimiento laboral

en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. Como se percibe
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en la tabla 16 el grado de relacion entre salario emocional y el rendimiento laboral
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es 0,574, es decir, existe
una relacion positiva moderada (significativa) en relacién a la tabla 13, asimismo,
el p valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna (H1).

La hipétesis especifica 3 del estudio ha sido: Existe relacion significativa entre
compensacion psicoldgica del salario emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. Como se aprecia en la
tabla 17, el grado de relacién entre compensacion psicoldgica del salario emocional
y el rendimiento laboral Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019,
es 0,538, es decir, existe una relacion positiva moderada (significativa) en
referencia a la tabla 13, asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a p valor (0.05),

por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1).

La hipétesis especifica 4 del estudio ha sido: Existe relacion significativa entre
conciliacion familiar del salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019. Como se percibe en la tabla 18, el
nivel de relacion entre conciliacion familiar del salario emocional y el rendimiento
laboral Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019, es 0,599. En
efecto y en relacién a la tabla 13 de correlacidén se concluye que existe una relacion
positiva moderada (significativa), asimismo, el p valor (sig.=000) es menor a p valor

(0.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se ha determinado que existe relacidbn entre salario emocional y
rendimiento laboral. En consecuencia, al resultado de la prueba de
hipotesis de 0,672, donde es p valor es 0,000 menor a 0.05, por lo tanto,

se acepta la hipotesis alterna (H1).

Segunda: Se ha determinado que existe relacion entre ambiente laboral y
rendimiento laboral. En consecuencia, al resultado de la prueba de
hipotesis de 0,483, donde es p valor es 0,000 menor a 0.05, por lo tanto,

se acepta la hipo6tesis alterna (H1).

Tercera: Se ha determinado que existe relacion entre desarrollo personal y
profesional y rendimiento laboral. En consecuencia, al resultado de la
prueba de hipotesis de 0,574, donde es p valor es 0,000 menor a 0.05,

por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1).

Cuarta: Se ha determinado que existe relacion entre compensacion psicologica y
rendimiento laboral. En consecuencia, al resultado de la prueba de
hipétesis de 0,538, donde es p valor es 0,000 menor a 0.05, por lo tanto,

se acepta la hipétesis alterna (H1).

Quinta: Se ha determinado que existe relacion entre conciliaciéon familiar y
rendimiento laboral. En consecuencia, al resultado de la prueba de
hipotesis de 0,599, donde es p valor es 0,000 menor a 0.05, por lo tanto,

se acepta la hipétesis alterna (H1).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Determinada la relacién entre el salario emocional y el rendimiento laboral,
se sugiere a la empresa preocuparse mas por el salario emocional de sus
trabajadores a través de incentivos, capacitaciones, etc. para mantener

contento y satisfecho al colaborador y asi poder fidelizarlo.

Segunda: Se recomienda que la compafia procure que los trabajadores posean
espacios amplios, luminosos, asimismo, cuenten con equipos Yy
materiales necesarios y adecuados para que el colaborador desarrolle

eficientemente las tareas asignadas.

Tercera: Se recomienda que se realice mas capacitaciones, conferencias, charlas,
etc., asimismo, se permita al trabajador realizar linea de carrera dentro de
dicha institucién con la finalidad de crear en el trabajador sentido de

pertenencia con la organizacion.

Cuarta: Se recomienda escuchar mas las opiniones del trabajador, asimismo,
implementar un sistema de recompensa e incentivos, ya que, debido a

estas medidas el colaborador se sentira valorado y escuchado.

Quinta: Se recomienda a la entidad implementar guarderias, ya que tiene mucho
personal que son madres de familia, asimismo, no descuidar los
esparcimientos familiares que vine realizando, sino que cada afio debe
mejorar por ende poner mas énfasis, ya que el trabajador disfruta de los

momentos en familia y lo hace sentir satisfecho y feliz.
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ANEXOS

SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN L

ASOCIACIONCULTURAL BETHEL ACB S.A.C., LA VICTORIA, 2019.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre salario emocional y rendimiento
laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
5 4 3 2 1
VALORACION
ITEM PREGUNTA 5 [4l3] 2] 1
La organizacion fomenta el trabajo en equipo para la realizacion de
1 actividades
Las &reas de trabajo cuentan con espacios adecuados para trabajar
2 cémodamente
3 La organizacion cuenta con recursos necesarios para trabajar.
4 El ambiente de trabajo es agradable, luminoso y cuenta con sala para
reuniones.
5 La comunicacién con su jefe es facil y directa.
6 Las ideas que propone son escuchadas dentro de su &rea de trabajo.
7 La compafiia brinda capacitaciones para mejorar su rendimiento laboral.
La organizacion permite desarrollarse profesionalmente y realizar linea de
8 carrera
La empresa permite tener flexibilidad de horarios para seguir estudiando y
9 asi poder ser mas eficiente.
La compafiia brinda vacaciones adicionales cuando usted logra su meta
10 laboral
11 La compafiia otorga dia libre cuando es su cumpleafios o cuando la
oportunidad lo amerita.
12 La empresa reconoce los logros alcanzados por el trabajador.
13 La empresa ofrece becas a sus hijos.
14 La organizacién cuenta con guarderia de nifios.
15 La compaifiia realiza actividades de esparcimiento para usted y su familia.
16 Usted esté preparado para cualquier actividad o tarea que le designen
17 El cumplimiento de sus labores contribuye al éxito de la empresa
18 Se preocupa usted que su desempenio laboral este bien estructurado.
19 Su jefe valora el desempefio laboral que ejerce al realizar sus tareas.
20 Se preocupa usted por estar actualizado cada dia.
Su jefe asigna labores o tareas de acuerdo a la destreza de cada
21 colaborador.

Gracias por su colaboracion
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Tiulo de la investigacion: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA ASOCIACION CULTURAL BETHEL ACB S.A.C., LA VICTORIA, 2019.

Apeliidos y nombres del investigador: Jahaira Elizabeth Pablo Morales

Roolidon ynombresdeeowro: D/ llya Jlece  Roxl Célcnr

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO
] NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
TRABAJO EN EQUIPO | La organizacion fomenta el trabajo en equipo para la realizacion de actividades P
ANBIENTE INFRAESTRUCTURA Las areas de trabajo cuentan con espacios adecuados para trabajar comodamente 7
LABORAL EQUIPO DE TRABAJO | La organizacion cuenta con recursos necesarios para trabajar. s P
ESPACIO DE El ambiente de trabajo es agradable, luminose y cuenta con sala para reuniones. P4
TRABAJO
COMUNICACION La comunicacion con su jefe es facil y directa. [
i INTERPERSONAL Las ideas que propone son escuchadas dentro de su area de trabajo. (o
PERSONAL Y CAPACITACION La compaiia brinda capacitaciones para mejorar su rendimiento laboral. Py
SALARIO PROFESIONAL LINEA DE CARRERA | La organizacion permite desarrollarse profesionaimente y realizar linea de carrera P
EMOCIONAL FLEXIBILIDAD DE La empresa permite tener flexibilidad de horarios para seguir estudiando y asi poder ser mas v
HORARIOS eficiente. I
La compafiia brinda vacaciones adicionales cuando usted logra su meta laboral 3 =Am‘°‘“""‘ [
COMPENSACION INCENTIVOS B ’ . . &
PSICOLOGICA compafiia otorga dia libre cuando es su cumpleafios o cuando la oportunidad lo amerita. 1 =Nunca F7 il
RECONOCIMIENTOS | Laempresa reconoce los logros alcanzados por el trabajador. 2 = Casi Nunca s
OPORTUNIDAD La empresa ofrece becas a sus hijos. &
CONCILIACION FAMILIAR La organizacion cuenta con guarderia de nifios. o
FAMILIAR INTEGRACION La compaiia realiza actividades de esparcimiento para usted y su familia. 17
FAMILIAR
PRODUCTIVIDAD COMPETITIVIDAD Usted esta preparado para cualquier actividad o tarea que le designen Vi
RENTABILIDAD El cumplimiento de sus labores contribuye al éxito de la empresa e
RENDIMIENTO CALOAD OPORTUNIDAD Se preocupa usted que su desemperio laboral este bien estructurado, —
¢+ LABORAL ., CAPACIDAD Su jefe valora el desempefio laboral que ejerce al realizar sus tareas. i
COMPETENCIA_~{ /CONOCIMIENTO Se preocupa usted por estar actualizado cada dia. ”
HABILIDADES Su jefe asigna labores o tareas de acuerdo a la destreza de cada colaborador. Zia®
Firma del experto: Fechald) UL [YH
Nota: Las

NSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las vaniables,
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Apellidos y nombres del investigador: Jahaira Elizabeth Pablo Morales

bt y vt e D V0 Gty Eopinz I s Hmaal
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ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA i | v | R
TRABAJO EN EQUIPO | La organizacion fomenta el trabajo en equipo para la realizacin de actividades i
AMIENTE INFRAESTRUCTURA | Las éreas de trabajo cuentan con espacios adecuados para trabajar comodamente &
LABORAL EQUIPO DE TRABAJO | La organizacin cuenta con recursos necesarios para trabajar. ; I
ESPACIO DE El ambiente de trabajo es agradable, luminoso y cuenta con sala para reuniones, o
TRABAJO
COMUNICACION La comunicacion con su jefe es facil y directa. e
ho— INTERPERSONAL Las ideas que propone son escuchadas dentro de su area de trabajo. d
pERsomE Y CAPACITACION La compafiia brinda capacitaciones para mejorar su rendimiento laboral. &
SALARIO PROFESIONAL | LINEA DE CARRERA | Laorganizacion permite desarrollarse profesionaimente y realizar linea de carrera v
EMOCIONAL FLEXIBILIDAD DE La empresa permite tener flexibdidad de horarios para seguir estudiando y asi poder ser méas ) o
HORARIOS eficiente. - j an
— INCENTIVOS La compafia brinda vacaciones adicionales cuando usted logra su meta laboral 3= Ams""’“ ral
NSACION La compaiia otorga dia libre cuando es su cumpleaiios o cuando la oportunidad lo amerita. 1 =Nunca P4
PSICOLOGICA
RECONOCIMIENTOS | Laempresa reconoce los logros alcanzados por el trabajador. 2 = Casi Nunca pd
OPORTUNIDAD La empresa ofrece becas a sus hijos. P
CONCILIACION FAMILIAR La organizacion cuenta con guarderia de nifios. 4
FAMILIAR INTEGRACION La compafiia realiza actividades de esparcimiento para usted y su familia. 7
FAMILIAR
SHEOsTAD COMPETITIVIDAD | Usted esta preparado para cualquier actividad o tarea que le designen e
RENTABILIDAD El cumplimiento de sus labores contribuye al éxito de la empresa e
RENDIMIENTO OPORTUNIDAD Se preocupa usted que su desempefio laboral este bien estructurado. v
¢ LABORAL “"TD CAPACIDAD Su jefe valora el desemperio laboral que ejerce al realizar sus tareas. v
com»cm CONOCIMIENTO Se preocupa usted por estar actualizado cada dia. ¥
L | HABILIDADES Su jefe asigna labores o tareas de acuerdo a la destreza de cada colaborador. v
Firma del experto: \) Fecha 4/ 0 & )

Nota: Las DIMENSIONES e

DORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la mvestigacion y de las variables.
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Apelidos y nombres del experto: Dy (arom 36 Lotela  [*odoro

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
NO OBSERACIONES |
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CU‘SI"I.E CUMPLE SUGERENCIAS
TRABAJO EN EQUIPO | La organizacion fomenta el trabajo en equipo para la realizacion de actividades $
p— INFRAESTRUCTURA | Las areas de trabajo cuentan con espacios adecuados para trabajar comodamente v
LABORAL EQUIPO DE TRABAJO | La organizacion cuenta con recursos necesarios para trabajar. v
ESPACIO DE El ambiente de frabajo es agradable, luminoso y cuenta con sala para reuniones. /
TRABAJO
COMUNICACION La.comunicacion con su_ jefie es facil y directa, e
i i INTERPERSONAL Las ideas que propone son escuchadas dentro de su drea de trabajo. W
PERSONAL Y CAPACITACION La compafifa brinda capacitaciones para mejorar su rendimiento laboral. v,
SALARIO PROFESIONAL | LINEA DE CARRERA | Laorganizacidn permite desarrollarse profesionalmente y realizar linea de carrera 4
EMOCIONAL FLEXIBILDADDE | Laempresa permite tener flexibilidad de horarios para sequir estudiando y asi poder ser mas .
HORARIOS eficiente. 3 S v
La compafia brinda vacaciones adicionales cuando usted logra su melta laboral S =X vaces o
COMPENSACION WCERINDS La compafiia otorga dia fibre cuando nidad .
PSICOLOGICA otorga dia libre cuando es su cumpleafios o cuando la oportul lo amerita. 1 =Nuna y/d
RECONOCIMIENTOS | Laempresa reconoce los logros alcanzados por el trabajador. 2 = Casi Nunca v
OPORTUNIDAD La empresa ofrece becas a sus hijos. ’ P
CONCILIACION FAMILIAR La organizacion cuenta con guarderia de nifios, vV
FAMILIAR INTEGRACION La compafia realiza actividades de esparcimiento para usted y su familia. /
FAMILIAR
PRODUCTIVIDAD COMPETITIVIDAD Usted esta preparado para cualquier actividad o tarea que le designen PV
RENTAEBILIDAD El cumptimiento de sus labores contribuye al éxito de la empresa v
RENDIMIENTO SO OPORTUNIDAD Se preocupa usted que su desempeio laboral este bien estructurado. v
LABORAL CAPACIDAD Su jefe valora el desempefio laboral que ejerce al realizar sus tareas. v
COMPETENCIA CONOCIMIENTO Se preocupa usted por estar actualizado cada dia. v,
VABORAL HABILIDADES Su jefe asigna labores o tareas de acuerdo a la destreza de cada colaborador. 4
Firma del experto: Fodu,L},J_o_LJ F) %
Nota: Las DIME e INDICADORES\sob sl proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de kas variables.
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Matriz De Consistencia
Anexo 1. Salario Emocional y Rendimiento Laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La Victoria 2019.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HPOTESIS Y VARIABLES

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢ Cudl es la relacion entre
salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019?

Problema Especifico

1) ¢Cudl es la relacion
entre ambiente laboral del
salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019?

2) ¢Cudl es la relacion
entre desarrollo personal y
profesional del salario
emocional y rendimiento
laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB
S.A.C,, La Victoria, 20197

3) ¢Cual es la relacion

entre compensacion
psicolégica del salario
emocional y rendimiento

laboral en la Asociaciéon
Cultural Bethel ACB
S.A.C,, La Victoria, 20197

4) ¢Cuél es la relacion
entre conciliacion familiar
del salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019?

Objetivo General

Determinar la relacion
entre salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019?

Objetivos Especificos

1) Determinar la relaci6n
entre ambiente laboral del
salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019.

2) Determinar la relacion
entre desarrollo personal
del salario emocional y
profesional y rendimiento
laboral en la Asociacion
Cultural Bethel ACB
S.A.C,, La Victoria, 2019.

3) Determinar la relacion

entre compensacion
psicolégica del salario
emocional y rendimiento

laboral en la Asociacién
Cultural Bethel ACB
S.A.C,, La Victoria, 2019.

4) Determinar la relacion
entre conciliacion familiar
del salario emocional y
rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel
ACB S.A.C., La Victoria,
2019.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre salario
emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.

Hipotesis Especifico

1) Existe relacion significativa entre ambiente
laboral del salario emocional y rendimiento
laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACB
S.A.C,, La Victoria, 2019.

2) Existe relacion significativa entre
desarrollo personal y profesional del salario
emocional y rendimiento laboral en la
Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.

3) Existe relacion significativa entre
compensacion  psicolégica del salario
emocional y rendimiento laboral en la

Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C., La
Victoria, 2019.

4) Existe relacion significativa entre
conciliacion familiar del salario emocional y
rendimiento laboral en la Asociacién Cultural
Bethel ACB S.A.C., La Victoria, 2019.

A)Variable 1
SALARIO EMOCIONAL

Temple (2017), explica que el salario
emocional es aquella retribucion no
econdmica, que satisface profesionalmente y
laboralmente al trabajador.

B) Variable 2
EL RENDIMEINTO LABORAL

Rodriguez (2017), sefiala que es la relacion
entre los objetivos, metas alcanzadas, tareas
propuestas y el tiempo que se ha empleado
el trabajador para lograr el objetivo.

V. INDEPENDIENTE (1): El Salario Emocional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Efg
Trabajo en Equipo La organizacion fom_e_nta el trabajo en equipo para
la realizacion de actividades
Las areas de trabajo cuentan con espacios
Infraestructura . .
adecuados para trabajar cbmodamente
Il.  Ambiente Laboral . . La organizacién cuenta con recursos necesarios
Equipo de Trabajo ]
para trabajar.
Espacio de El ambiente de trabajo es agradable, luminoso y
Trabajo cuenta con sala para reuniones.
L La comunicacién con su jefe es facil y directa.
Comunicacion -
) Las ideas que propone son escuchadas dentro de
interpersonal p .
su area de trabajo.
c N La compaiiia brinda capacitaciones para mejorar su
apacitacion o
Ill.  Desarrollo Personal rendimiento laboral.
y Profesional . La organizacion permite desarrollarse
Linea de Carrera profesionalmente y realizar linea de carrera
Flexibilidad de La empresa permite tener fIgX|b|I|dad de r]orarlos
. para seguir estudiando y asi poder ser méas
Horarios .
eficiente.
La compafiia brinda vacaciones adicionales cuando
. usted logra su meta laboral
L Incentivos — —
Illl.  Compensacion La compaiiia otorga dia libre cuando es su
Psicolégica cumpleafios o cuando la oportunidad lo amerita.
I La empresa reconoce los logros alcanzados por el
Reconocimientos .
trabajador.
Oportunidad La empresa ofrece becas a sus hijos.
1IV. Conciliacion Familiar La organizacioén cuenta con guarderia de nifios.
Familiar Integracion La compaiiia realiza actividades de esparcimiento
Familiar para usted y su familia.
V.INDEPENDIENTE (2): El Rendimiento Laboral
ESC
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ALA
o Usted esta preparado para cualquier actividad o
N Competitividad | 3104 que le designen
Il. Productividad — - -
Rentabilidad El cumplimiento de sus labores contribuye al éxito
entabilida de la empresa
Oportunidad S_e preocupa usted que su desempefio laboral este
. bien estructurado.
lil. - Calidad Su jefe valora el desempenio laboral que ejerce al
Capacidad ! P q !

realizar sus tareas.

1ll. Competencia
Laboral

Conocimiento

Se preocupa usted por estar actualizado cada dia.

Habilidades

Su jefe asigna labores o tareas de acuerdo a la
destreza de cada colaborador.




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADIDTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO DE INVESTIGACION
Aplicada

Nivel de investigacion
Correlacional

DISENO
No experimental -transversal

METODO
Hipotético deductivo

POBLACION

El estudio presente tiene una poblaciéon
total de 116 colaboradores de las diferentes
areas de la Asociacién Cultural Bethel ACB
S.A.C, La Victoria ,2019.

TAMANO MUESTRA

La muestra esta compuesta por 90
trabajadores de los diferentes
departamentos de la Asociacion Cultural
Bethel ACB S.A.C, La Victoria ,2019, la cual
se obtuvo a través de la siguiente formula :

Z2 xNxq
n=
e2(N—-1D+Z:xpxq

Variable 1:
SALARIO EMOCIONAL

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Jahaira Pablo Morales

Afio: 2019
Monitoreo: Carranza Estela Teodoro

Ambito de aplicacién

Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria.

Forma de Administracion: Personalmente

Variable 2:
RENDIMIENTO LABORAL

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Teodoro Carranza Estela

Af0:2019

Monitoreo: Carranza Estela Teodoro

Ambito de aplicacién

Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C, La Victoria.

Forma de Administracién: Personalmente

DESCRIPTIVA:

Descripcion de los datos.

INFERENCIAL: Prueba de hipétesis

DE PRUEBA:
Alfa cronwach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,843 21

Fuente: Elaboracion propia




CONSENTIMIENTO INFORMADO

La Victoria, 02 de diciembre del 2019

Sefior(es)

Universidad Cesar vallejo — Sede Lima Norte

De mi mayor consideracion

La Asociacion Cultural Bethel ACB S.A.C,, con RUC 20502082575 autoriza a: Jahaira Elizabeth Pablo
Morales, identificada con DNI 70011805, estudiante de la facultad de Ciencias Empresariales, de la
Escuela Profesional de Administracion, para que inicie las investigaciones pertinentes para desarrollar la
tesis titulada: Salario emocional y rendimiento laboral en la Asociacion Cultural Bethel ACBSA.C, La

. Victoria 2019.

Por medio de la presente, se deja constancia de lo antes sefialado,

Atentamente.
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ASOCIACION CULTURAL BETHEL | www.betheltv.tv e-mail: bethel@bethelt‘v.fv
Teléfono: (511) 613-1717 Av. 28 de Julio 1781 La Victoria LIMA-PERU
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