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Resumen 

El objetivo del estudio fue señalar si existe relación entre las dimensiones salario 

emocional y satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de 

Ancash. La investigación es tipo básica, de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, transversal y correlacional no causal. Se utilizaron dos encuestas 

para el salario emocional el instrumento Encuesta Salario Emocional y también para 

la satisfacción el instrumento Escala de Satisfacción Laboral y con muestra de 108 

participantes el cual se utilizó un muestreo de tipo probabilístico aleatoria simple.  

Los resultados mostraron que el 98% del personal considera que el salario 

emocional alto, mientras que de igual forma el 98% evidenció un nivel de 

satisfacción laboral alto. Finalmente se concluye en este estudio que existe 

influencia significativa de la satisfacción laboral y el salario emocional y; así mismo, 

existe influencia con las dimensiones salario emocional en el personal asistencial 

de un hospital II-1 de Ancash. 

  Palabras clave: Gestión en Salud, salario emocional, satisfacción 

laboral. 
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Abstract 

The objective of the study was to indicate if there is a relationship between the 

emotional salary dimensions and job satisfaction of the care staff of a II-1 hospital 

in Ancash. The research is basic type, with a quantitative approach, non-

experimental, cross-sectional and non-causal correlational design. Two surveys 

were used for emotional salary, the Emotional Salary Survey instrument and also 

for satisfaction, the Job Satisfaction Scale instrument and with a sample of 108 

participants, which used a simple random probabilistic sampling. The results 

showed that 98% of the personnel consider that the emotional salary is high, while 

likewise 98% showed a high level of job satisfaction. Finally, it is concluded in this 

study that there is a significant influence of job satisfaction and emotional salary 

and; Likewise, there is an influence with the emotional salary dimensions in the care 

staff of a II-1 hospital in Ancash. 

  Keywords: Health management, emotional salar, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓNN

En un contexto mundial, Tarigan et. al (2021) señalan que en las instituciones 

públicas la nueva tendencia laboral es la prestación de servicios de calidad lo cual 

exige una gestión estratégica de salario emocional donde se estimule el 

compromiso de los empleados con los objetivos organizacionales. En ese sentido, 

Marshall (2020) señala que es un desafío constante la retención del talento humano 

donde las organizaciones otorgan beneficios a sus colaboradores por lo cual es 

necesario que implementen sistemas compensatorios con el fin de lograr la 

satisfacción laboral. Además, Faiza et. al (2019) menciona que el salario emocional 

es un proceso que incorporan las áreas de recursos humanos con la finalidad de 

mantener al grupo laboral satisfecho laborando bajo condiciones óptimas de un 

clima estable y en armonía dentro de las organizaciones.  

En el área de Latinoamérica, Bernal et. al (2021) sostienen que las 

condiciones de trabajo precarios en servicios de salud afectan el bienestar integral 

del personal por lo que es necesario identificar los derechos de los trabajadores 

para exigir las mínimas condiciones de atención a los pacientes. Por su parte, 

Cabay et. al (2022) indica que en un hospital de Ecuador el personal presento una 

actitud de disconformidad frente a las políticas de salario emocional ejercido por los 

jefes superiores donde sienten que no se preocupan por su bienestar produciendo 

una insatisfacción laboral. También, Salas et. al (2021) sostienen que en Chile las 

condiciones del personal de salud son complejas en relación con la asignación de 

tareas, distribución del tiempo y sobrecarga laboral donde las demandas 

emocionales y ambientales se constituyen como una problemática psicosocial. 

En el contexto nacional, señala Salazar (2020) que el personal asistencial 

de salud es frecuentemente ignoradas en cuanto a la toma de decisiones donde 

una mala gestión minimiza los aspectos remunerativos y emocionales generando 

una baja satisfacción laboral. En ese sentido, Mendoza et. al (2022) sostiene que 

en los centros de atención sanitaria se debe brindar condiciones de forma integral 

para evitar la sobrecarga laboral y el deterioro de sus labores cotidianas enfatizando 

en la motivación, necesidades, recompensa o incentivos y voluntad del personal. 
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Asimismo, Millones (2022) puntualiza que cuando en los centros hospitalarios las 

condiciones psicológicas laborales como el bienestar emocional son inadecuadas 

dando como efecto una baja satisfacción en relación con su trabajo mostrando una 

disminución en la calidad de atención a los usuarios. Por su parte, Del Socorro 

(2023) indica que en los centros de establecimientos de salud se presenta en el 

personal una desmotivación en sus labores pues los consideran rutinarios 

enfatizando en que se debe designar tareas con mayor dinamismo y 

responsabilidad que permita desarrollar sus destrezas. 

En el contexto local, los trabajadores asistenciales  de un hospital II-1 de 

Ancash el cual es un establecimiento de salud que brinda atención ambulatoria, de 

emergencia y de hospitalización a los usuarios demandantes del servicio, en el que 

se pudo evidenciar diversos factores que afectan al desempeño del personal 

asistencial, más aún si se trata de un servicio estatal donde los colaboradores  no 

cuentan inadecuadas condiciones de trabajo,  falta de equipamiento tecnológico 

actualizado, políticas laborales no compensatorias, escasas capacitaciones que les 

brinde oportunidades de desarrollo individual y organizacional, así también los 

niveles altos de estrés a causa de la demanda del servicio, los conflictos internos 

provocados por una deficiente comunicación entre los colaboradores, el 

desequilibrio entre la vida personal y profesional ocasionando una afectación en el 

bienestar y salario emocional evidenciándose en una percepción de índices altos 

de insatisfacción laboral lo cual afecta directamente al alcance de los objetivos 

establecidos por la institución sanitaria. 

El desarrollo de esta investigación es importante porque ayudará a la 

búsqueda de soluciones a las deficiencias encontradas en la institución de salud 

principalmente a la falta de implementación de políticas de salario emocional lo cual 

repercute en el nivel de satisfacción laboral del personal lo que permitirá mejorar el 

ambiente laboral garantizando el bienestar emocional de los colaboradores con el 

fin de lograr alcanzar las metas institucionales. 

En ese sentido se planteara como problema general: ¿Cómo influye el 

salario emocional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital 



 

3 

 

II-1 de Ancash, 2023? ; y como problemas específicos: (i) ¿ Cómo influye el factor 

estratégico en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de 

Ancash, 2023?; (ii) ¿ Cómo influye el factor motivacional  en la  satisfacción laboral 

del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023?; (iii) ¿ Cómo influye el 

factor humano en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 

de Ancash, 2023?; (iv) ¿ Cómo influye el factor creación de valor  en la satisfacción 

laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023? 

El presente trabajo de investigación se justifica por su importancia teórica ya 

que se sumará al conocimiento y doctrina con una finalidad académica 

(Bernal,2016). Es importante en la incorporación de nueva información relacionada 

al tema, en donde se sustentará en un conocimiento valido, científico el cual podrá 

ser utilizado para la elaboración de posteriores estudios. En su implicancia social, 

es de relevancia debido a que la comunidad será beneficiada con los resultados 

(Hernández et. al ,2014). Por ello busca responder a la identificación del personal 

laboral que pueda sentirse insatisfecho para promover cambios por parte de las 

autoridades en el clima organizacional, así como también desarrollar 

capacitaciones con el objetivo de promover una mayor interacción social. Desde su 

implicancia práctica, describe el modo en que los resultados de esta investigación 

van a servir como guía de cambio de la realidad del ámbito de estudio (Baena, 

2017). Por tanto, responde a la mejora de la calidad de atención, basado en una 

mejor comunicación y clima laboral en donde la institución puede plantear 

estrategias de mejora en el trato al personal asistencial mejorando las condiciones 

laborales.  

Desde suójustificaciónómetodológica, radica en la utilización del método 

científico, así como la búsqueda y revisión bibliográfica los cuales servirán para 

poder extraer información además se utilizarán instrumentos validados lo cual 

garantiza su estructura y diseño (Hernández & Mendoza, 2018). 

Asimismo, se planteó como objetivo general: Determinar cómo influye el 

salario emocional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital 

II-1 de Ancash, 2023 ; y como objetivos específicos: (i) Determinar cómo influye el 
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factor estratégico en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital 

II-1 de Ancash, 2023 ;(ii) Establecer de qué manera el factor motivacional influye 

en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 

2023; (iii) Determinar cómo influye el factor humano en la satisfacción laboral del 

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023; (iv) Determinar cómo 

influye el factor creación de valor en la satisfacción laboral del personal asistencial 

de un hospital II-1 de Ancash, 2023. 

Se propone como hipótesis general: El salario emocional influye 

significativamente en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital 

II-1 de Ancash, 2023; y como hipótesis específicas: (i) El factor estratégico influye 

significativamente en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital 

II-1 de Ancash, 2023; (ii) El factor motivacional influye significativamente en la  

satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023;  

(iii) El factor humano influye significativamente en la satisfacción laboral del 

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023; (iv) El factor creación de 

valor influye significativamente en la satisfacción laboral del personal asistencial de 

un hospital II-1 de Ancash, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5 

 

II. MARCOlTEÓRICO 

En la-presente-investigación-se realizó la revisión-de la literatura de estudios 

previos con el fin de comprender las variables indagadas y que sirven de guía 

resolutiva al problema actual.   

A nivel internacional como antecedentes se tiene a: Rostami et. al (2021) 

realizaron un estudio el que presentaba como objetivo evaluar el control en el 

trabajoíyísuírelación con la satisfacción laboral en trabajadores del sector salud. Su 

metodología fue de un estudio descriptivo. Se determinó una muestra de 480 

profesionales que formaban parte del personal asistencial en cuatro hospitales de 

Ardabil, Irán. Los instrumentos de investigación incluyeron el cuestionario de 

información demográfica, el cuestionario NASA-TLX, el cuestionario del índice de 

descripción del trabajo (JDI) y la encuesta de control del trabajo. Resultando que, 

en comparación con los trabajadores administrativos, la carga emocional en el 

trabajo fue mayor en obstetras y licenciadas en enfermería siendo esta significativa 

(P < 0,001). Las enfermeras y obstetras tenían una satisfacción laboral 

sustancialmente mayor que los trabajadores administrativos (P < 0,001). Se 

concluye que la correlación entre la satisfacción laboral y la carga mental fue 

negativa y significativa (r = −0,22). 

Kim et. al (2021) plantearon como propósito un estudio para evaluar los 

indicadores de la contribución emocional y la satisfacción del personal del área 

asistencial medica en Uganda y Zambia. De enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental. Se determinó una muestra participante de 1134 trabajadores los 

cuales respondieron a un cuestionario. Resultando que se la mayor parte fueron 

participantes de sexo femenino (68.3%), siendo el 32.4% licenciados en enfermería 

de los cuales la gran mayoría trabaja en el área estatal, un 52,3 % de los 

participantes sentía un buen nivel de satisfacción y el 42,8 % sentía que debía 

laborar por una buena cantidad de años en dichas instituciones nacionales. Dentro 

de las intervinientes evaluadas el nivel de satisfacción y aceptación a nivel de la 

remuneración fue en un 20.57%, además la buena actitud y el respeto se evidencio 

en un 71.52% además los médicos informaron menor intención de quedarse que 
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las enfermeras. Se concluye que el nivel de satisfacción fue alto en los 

participantes.   

Yeh et. al (2020) presentaron en su investigación evaluar el efecto del trabajo 

emocional sobre la satisfacción laboral. De enfoque cuantitativo y alcance 

descriptivo. Se realizó un estudio a una muestra de 864 miembros del personal 

asistencial en salud donde se utilizaron escalas para el trabajo emocional, el sueño, 

los rasgos de personalidad y la satisfacción laboral y los datos de desempeño 

laboral se obtuvieron de los registros mantenidos por recursos humanos. 

Resultando que los aspectos laborales internos tuvieron correlación significativa 

negativa con la satisfacción laboral (γ = −0,167, p < 0,001) y los aspectos laborales 

externos está significativa y positivamente correlacionada con la satisfacción (γ = 

0,199, p < 0,001). Los resultados indican que los problemas de sueño se 

correlaciono significativa y positivamente con problemas de sueño (γ = 0,092, p = 

0,025). Se concluyó que existe una correlación significativa entre el trabajo 

emocional y el desempeño laborales. 

Muñoz y Robles (2019) realizaron un estudio que tuvo por objetivo identificar 

la relación entre el salario emocional y la satisfacción del personal asistencial de 

salud en un hospital estatal en Ecuador. Su metodología se basó en un alcance 

descriptivo explicativo y correlacional. Se determinó a una muestra participante de 

163 personas de acuerdo a los sectores de trabajo en dicha institución los cuales 

respondieron a un cuestionario validado donde se pudo evaluar los factores 

familiares, laborales, relaciones interpersonales, horarios, carga, entre otros 

múltiples indicadores que pueden influir en la satisfacción. Hallándose como 

resultados que el 47.85% de los evaluados no presentan ningún tipo de problema 

en el hogar a pesar de la jornada laboral, por otro lado, el 43.56% registro sentirse 

desanimado en algunas ocasiones, el 3,07% es continua su desmotivación y el 

5.52% casi siempre, en cuanto a la dificultad laboral que se encuentra en las 

responsabilidades del personal, el 39.26% manifestó que no le parece que influya 

en su situación emocional, el 53.37% en algunas ocasiones donde un 76,07% del 

personal se ha visto amedrentado por las ordenes de algún jefe superior alguna vez 
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dentro de sus labores. Se concluye que existe relación entre las variables 

indagadas en el personal de enfermería. 

Wu et. al (2018) realizaron una investigación el cual tuvo como objetivo la 

evaluación del impacto del trabajo emocional y la competencia en la satisfacción 

laboral de las enfermeras. Los datos se recopilaron mediante el uso de un 

cuestionario de información general de diseño propio, un cuestionario de 

satisfacción laboral (McCloskey/Mueller Satisfaction Scale), y un cuestionario sobre 

el estrés o el estrés laboral de las enfermeras. Para el presente estudio participaron 

un tamaño muestral de 337 profesionales, los cuales completaron los cuestionarios. 

Los resultados de la encuesta mencionaron que los participantes obtuvieron una 

regular satisfacción laboral considerada promedio (24,77 ± 5,23), dentro de las 

experiencias en el trabajo que puedan haber impactado al personal se registró un 

puntaje considerado alto (55,08 ± 9,63) estrés laboral moderado (86,84 ± 21,12), y 

un nivel de competencia entre los trabajadores alto (195,77 ± 37,61). De esta 

manera, se demostró que los indicadores como experiencia, respeto, buenas 

relaciones de trabajo, nivel socioeconómico, carga laboral y turnos de trabajo 

administrados fueron relevantes al momento de evaluar la satisfacción (P<0.05). 

Se concluye que la mejora del trabajo emocional repercute positivamente en la 

competencia del personal a nivel de la satisfacción laboral. 

En referencia de los antecedentes nacionales se tiene a la indagación de 

Mayta y Paucar (2022) realizaron un estudio el cual tuvo como finalidad identificar 

el salario emocional y la relación con el nivel de satisfacción en trabajadores de una 

empresa de prestación de servicios. De tipo aplicada, estructurado en un enfoque 

cuantitativo, de alcance correlacional y con un diseño no experimental. En cuanto 

a su muestra se determinó a 48 colaboradores los cuales respondieron a 

cuestionarios con respuestas en escala de Likert el cual estuvo compuesto por 

treinta y ocho ítems. Hallándose como resultado estadístico de Spearman (Rho = 

0.866). De lo cual se concluye que se establece una correlación positiva y 

significativa entre dichas variables.  
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Entre tanto, Valderrama (2023) en su estudio tuvo como finalidad establecer 

la correspondencia que existe entre el salario emocional y la satisfacción laboral 

del personal de una institución pública de Tarapoto. De enfoque cuantitativo, con 

un alcance correlacional y con un diseño no experimental y transversal. La muestra 

participante fue de 130 participantes los cuales respondieron a un cuestionario. Los 

resultados mostraron una correlación de Spearman (Rho=0.789). Concluyendo que 

se demuestra una vinculación significativa entre los factores examinados.  

Así también, Cruzalegui et. al (2021) realizaron un estudio con la finalidad 

de determinar el nivel de inteligencia emocional y relacionarlo con la satisfacción 

laboral del personal asistencial de una clínica privada en Lima. De enfoque 

cuantitativo, de alcance correlacional y de un diseño no experimental. En cuanto a 

la muestra participante fue forma do por 80 trabajadores, los cuales respondieron 

a los instrumentos en base a cuestionarios validados con el fin de recopilar la 

información deseada. Obteniéndose un resultado estadístico de Spearman 

(Rho=0.431). En función a los hallazgos se concluye que existe una correlación 

positiva y significativa entre dichas variables indagadas.  

Entre tanto, Anaya et al. (2020) realizaron una investigación con el propósito 

determinar el nivel de relación entre el salario emocional y la satisfacción laboral en 

una empresa privada en la ciudad de Lima. Se basó en un alcance correlacional y 

con un diseño de tipo no experimental y transversal. Se determinó una muestra 

probabilística de 377 participantes. Se utilizó un cuestionario con una escala 

valorativa Likert en donde se repartieron los ítems con el objetivo de recolectar los 

datos. Los resultados mostraron una correlación de Spearman (Rho=0.727). De lo 

cual se concluye que existe una relación significativa entre las variables indagadas. 

Por otro lado, Machco (2022) planteo como objetivo en trabajo de 

investigación definir la forma en que la motivación influye en la satisfacción laboral 

del personal del hospital de Chancay. De enfoque cuantitativo, de nivel 

correlacional, con un diseño no experimental. Se determinó una muestra de 171 

colaboradores los cuales respondieron al instrumento del cuestionario con escala 
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tipo Likert. Obteniéndose un resultado estadístico de Spearman (Rho=0.919). De 

lo cual se concluye que la motivación influye en la satisfacción del personal.  

En el proceso de realizar el desarrollo de la investigación se procedió a la 

búsqueda de aspectos conceptuales y teóricos lo cual nos ayudara en la 

comprensión de las variables indagadas. En relación con la primera variable salario 

emocional se tomó en cuenta el Modelo Teórico de las Expectativas de Vroom el 

cual reconoce la importancia de las diversas necesidades y motivaciones 

individuales donde se basa en un concepto de sinergia de objetivos personales y 

organizacionales por lo que es necesario que se conozca los intereses de la 

persona y un sistema de recompensas (Mendez, 2014). 

En cuanto a las definiciones y conceptos de la primera variable salario 

emocional se consideró como autor principal a Quintero & Betancur (2021) quien 

sostiene que es aquel conformado por compensaciones no económicas 

complementarias a la remuneración monetaria donde se reconoce primordialmente 

las necesidades y la mejora continua de la calidad de vida de los empleados. En 

ese sentido, Rubio et. al (2020) señala que es una contraprestación reciproca que 

busca la salud emocional de los componentes intrínsecos y externos del trabajo, 

que generan diversas emociones positivas, contribuyen a la creación de entornos 

saludables. Asimismo, Martinez et. al (2023) menciona que las políticas laborales 

requieren de un esquema de compensaciones de tipo emocional donde se busca 

la satisfacción del trabajador tomando la decisión de continuar o no en la 

organización. Por su parte, Madero (2019) sostiene que se da cuando las entidades 

implementan programas de incentivos laborales con el fin de lograr que el 

trabajador se sienta fidelizado, cuente con un ambiente agradable y oportunidades 

de desarrollo que genere un balance entre su vida y trabajo. Según, Rubio & Varon 

(2018) refiere que está relacionado con una retribución que busca un empleado con 

la motivación para cumplir los requisitos individuales, familiar y profesional del 

colaborador mejorando la calidadÉde vida y estableciendo la conciliación laboral. 

La variable salario emocional fue analizada bajo el modelo teórico de 

Quintero & Betancur (2018) basado en la teoría de doséfactores de Herzberg (1959) 
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y de este modo explican que el salario consiste en una compensación no 

económica que complementa la compensación monetaria que primero reconoce las 

necesidades humanas. Está relacionado con la retención de personal donde las 

organizaciones implementan prestaciones de índole emocional como capacitación, 

comunicación fluida con liderazgo, reconocimiento logrando el sentido de 

pertenencia a largo plazo y mejorar la imagen de la entidad al valorar el capital 

humano, de acuerdo a Quintero & Betancur (2021) el salario emocional plantea 

cuatro dimensiones las cuales son: factor estratégico, factor motivacional, factor 

humano y factor creación de valor.  

En cuanto a la primera dimensión factor estratégico, Quintero & Betancur 

(2021) sostuvo que es un conjunto de actividades que establecen el 

direccionamiento estratégico de la organización, modos de trabajo y planificación 

orientada al bienestar y satisfacción del colaborador. Del mismo modo, Simancas 

et. al (2018) indica que la dinámica cambiante de las organizaciones exige que se 

incorpore una reestructuración organizacional que se centre en diseñar políticas y 

programas de mejora de productividad enfocados en los colaboradores. También, 

Cordero et. al (2022) refiere que una estrategia planificada donde se realiza un 

diagnóstico de las necesidades de los trabajadores estableciendo un dialogo 

abierto con el fin de generar satisfacción laboral y así poder alcanzar los objetivos 

trazados. 

Con respecto a la segunda dimensión factor motivacional, Quintero & 

Betancur (2021) indica que son los aspectos y elementos que estimulan al individuo 

a realizar cualquier actividad, tarea o labor con un alto grado de significado personal 

y organizacional buscando afianzar el vínculo emocional entre colaborador, entidad 

y familia. Según, Parrales et. al (2022) menciona que se refiere a la comodidad e 

impulso de los trabajadores con el fin de alcanzar el desarrollo y ejecución de las 

labores o funciones que tengan que desempeñar. 

Asimismo, la tercera dimensión factor humano, Quintero & Betancur (2021) 

sostiene que son acciones y estrategias que se centran en reconocer a la persona 

como lo más primordial dentro de la dinámica organizacional lo cual favorece la 
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identidad personal y social del empleado al interior y exterior de la entidad. Del 

mismo modo, Yupanqui (2022) indica que la gestión organizacional debe enfocarse 

en la planificación del personal tomando en cuenta el desarrollo y crecimiento 

laboral fortaleciendo el nivel de conocimiento y habilidades del empleado. 

Y por último, la cuarta dimensión factor creación de valor, Quintero & 

Betancur (2021) refieren que es el diseño y aplicación de estrategias que integren 

los procesos de la organización hacia la optimización de los recursos disponibles 

de forma que los resultados redunden en la satisfacción del usuario, empleados y 

comunidad en general. Por su parte, Diaz & Toscano (2022) refiere que el personal 

desarrolle un nivel elevado de competencias y habilidades con lo cual efectuara sus 

tareas asignadas de forma eficiente con el fin de generar un valor agregado en la 

organización. 

En cuanto a las conceptualizaciones de la segunda variable satisfacción 

laboral se consideró como autor principal a Vallejo (2010) quien señala que es un 

conjunto de situaciones que van a determinar el grado de adaptación y motivación 

del colaborador al entorno organizacional y en la medida que se controle las 

situaciones adversas se obtendrá empleados satisfechos y productivos. Por su 

parte, Caceres (2021) refiere que es una situacional motivacional positiva que se 

mide con el grado de reconocimiento de los trabajadores como parte de la unidad 

organizacional el cual puede ser influenciado por el entorno laboral, asertividad y el 

desarrollo de nuevos. Según, Mamani et. al (2023) manifiesta que indica que la 

satisfacción laboral depende de la forma de liderazgo que implemente el directivo 

de una organización puesto que incrementara la confianza entre los miembros de 

la entidad brindándoles estabilidad y bienestar.  

También, Amasifuen et. al (2022) indica que la satisfacción en el trabajo 

depende de la actitud de agrado del empleado frente a sus labores adaptándose 

de forma positiva al entorno organizacional y percibe una serie de compensaciones 

emocionales, sociales y económicas en función a sus expectativas. Asimismo, 

Castro et. al (2022) refiere que es un indicador y estándar de actitud para el 
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desempeño de la atención médica y la calidad de la atención brindada del empleado 

hacia su entorno de trabajo.  

La variable satisfacción laboral fue analizada bajo el modelo teórico de 

Vallejo (2010) y su evaluación por el modelo de cuestionario realizado por 

Muchinsky (2000) el cual indica queí“La satisfacción en el trabajo es el grado de 

placer que el empleado obtiene de su trabajo”; donde sustenta que el empleado se 

siente satisfecho en su labor cuando logra obtener unas óptimas condiciones de 

trabajo; y por otro lado siente un factor motivacional ligado a su bienestar emocional 

y su realización individual y profesional (Padovan, 2020). De acuerdo con Vallejo 

(2010) bajo el modelo teórico de Muchinsky sobre la satisfacción laboral plantea 

cuatro dimensiones las cuales son: reto del trabajo, recompensas equitativas, 

condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. 

Sobre la primera dimensión reto del trabajo, Vallejo (2010) sostiene que es 

cuando la optimización de los recursos disponibles de forma que los resultados 

redunden en la satisfacción del usuario. En ese sentido, Ribes et. al (2018) 

menciona que está relacionado con el grado de desempeño por la cual el 

colaborador evalúa los puestos laborales en función a sus competencias ampliando 

su horizonte al efectuar tareas que implique superar sus retos. 

En cuanto a la segunda dimensión recompensas equitativas, Vallejo (2010) 

indica que es un sistema de políticas salariales y de promoción claro y coherente 

basado en los requisitos del puesto, las competencias de la persona y el nivel 

salarial de la entidad. Asimismo, Zuta (2019) justicia sostiene que las entidades 

deben tomar en consideración las funciones y tareas que efectúa cada colaborador 

examinando el esfuerzo, las habilidades, experiencia que poseen con el fin de que 

la asignación remunerativa sea equitativa. 

Asimismo, la tercera dimensión condiciones favorables de trabajo, Vallejo 

(2010) puntualiza que se da cuando la persona se preocupa por su bienestar 

personal y las facilidades para efectuar un óptimo trabajo con un entorno laboral 

seguro y cómodo. Del mismo modo, Sabastizagal et. al (2020) refiere que la 
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adecuación apropiada de un ambiente físico en el escenario del trabajo propiciara 

en el empleado un mejor estado de ánimo lo que impactara favorablemente en la 

satisfacción laboral. 

Y finalmente, la cuarta dimensión colegas cooperadores, Vallejo (2010) 

menciona que se obtiene cuando el individuo satisface sus exigencias de un trato 

individual en el que los compañeros dan compañerismo y respaldo. Por su parte, 

Giraldo et. al (2019) indica que el factor solidaridad y el sentido de pertenencia que 

tengan los empleados hace posible que exista mayor cohesión en el grupo 

organizacional alineando las conductas, valores y actitudes hacia la satisfacción del 

logro de las metas. 
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III. METODOLOGÍAa 

3.1 tTipo^y^diseñozdezlazinvestigación^ 

En el estudio se utilizará un enfoque cuantitativo, señalando que es un proceso de 

datos secuenciales numéricas usando la estadística mediante tablas y figuras 

permitiendo analizar los resultados de manera objetiva (Ñaupas, et. al. 2018). 

La investigación es de tipo básica se caracteriza-por-partir de un marco 

teórico y apuntar a ampliar nuestra comprensión de las ciencias naturales. Por lo 

tanto, el presente estudio aportará un nuevo conocimiento en el análisis del salario 

emocional y la satisfacción laboral (Nicomedes, 2018) 

El nivel de la investigación fue correlacional-causal, su finalidad es 

comprender el grado de asociación existente entre dos o más conceptos, 

categorías o variables en una muestra, donde su causalidad es aquello que se 

considera como fundamento y origen (Gómez, 2020). 

El diseño es de carácter no experimental. refiriéndose a que no habrá 

manipulación de variables, así como también no existirá alguna intervención directa 

(Neill, et al. 2018) 

3.2tVariablestytoperacionalización  

3.2.1tVariable^1: Salario emocional 

Definicióntconceptual: Es aquel conformado por compensaciones no económicas 

complementarias a la remuneración monetaria donde se reconoce primordialmente 

las necesidades y la mejora continua de laícalidadíde vida de los empleados 

(Quintero & Betancur ,2021). 

Definicióníoperacional: íLaívariable salario emocional se medirá a través de un 

cuestionario basado en las dimensiones. 
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Dimensiones: Factor estratégico, factor motivacional, factor humano, factor 

creación de valor. 

Indicadores: Objetivos, organización, habilidades, información oportuna, sueldo 

adecuado, necesidades primordiales, rotación del personal, condiciones físicas, 

relación con la autoridad, eficacia, solidaridad, satisfacción, cultura institucional, 

opinión libre. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.2.2tVariablet2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Es un conjunto de situaciones que van a determinar el 

grado de adaptación y motivación del colaborador al entorno organizacional y en la 

medida que se controle las situaciones adversas se obtendrá empleados 

satisfechos y productivos (Vallejo, 2010). 

Definicióníoperacional: íLaívariable satisfacción laboral se medirá a través de un 

cuestionarioíbasado-en las dimensiones. 

Dimensiones: Reto del trabajo, recompensas equitativas, condiciones favorables 

de trabajo, colegas cooperadores. 

Indicadores: Objetivos, organización, habilidades, información oportuna, sueldo 

adecuado, necesidades primordiales, rotación del personal, condiciones físicas, 

relación con la autoridad, eficacia, solidaridad, satisfacción, cultura institucional, 

opinión libre. 

Escala de medición: Ordinal. 
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3.3tPoblación,tmuestratytmuestreo 

3.3.1tPoblación^ 

Según Hernández et al. (2014) define a la población como un conjunto compuesto 

por elementos, individuos o unidades que comparten características similares y que 

pueden ser utilizados como unidades de muestreo. En el presente estudio, la 

población estuvo constituida por los 108 trabajadores asistenciales que prestan 

servicios en un hospital II-1 ubicado en la Región Ancash.  

Criterios de inclusión: Se incluyeron a los trabajadores que tengan un mínimo de 

dos años laborando en la institución y se desempeñen en la tarea asistencial, 

personal con condición laboral de nombrado y que deseen participar de forma 

voluntaria en la aplicación de los instrumentos. 

Criterios de exclusión: Se excluyo al personal con condición laboral de contrato 

por terceros, personal que se encuentra de vacaciones o licencia ya sea por 

enfermedad o maternidad y los que no deseen participar de forma voluntaria de la 

encuesta 

Figura 1  

Fórmula de muestreo. 
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3.3.2 tMuestraíyíMuestreo í 

La muestra fue de 108 participantes en la que se utilizó la técnica de muestreo de 

tipo probabilístico aleatoria simple. Asimismo, Otzen & Manterola (2017) refiere que 

es aquella que busca_obtener una muestra representativa de la población implica 

la selección de los participantes de la población de manera aleatoria y con igual 

probabilidad de ser seleccionados. 

3.3.3tUnidadtdetanálisis^ 

La unidad de análisis de la investigación fueron los trabajadores asistenciales de 

un hospital II-1 de la Región Ancash. 

3.4tTécnicatetinstrumentostdetrecoleccióntdetdatos  

3.4.1tTécnicatdetrecoleccióntdetdatos 

La técnica utilizada para la recolección de datos en la investigación es la encuesta 

la cual permite una estandarización y transmisión de datos en forma ordenada 

siguiendo parámetros establecidos y se caracteriza por el uso de interrogatorios 

directos que abordara problemas observados, evaluando las necesidades y 

estableciendo puntos de referencia para comparaciones y análisis futuros 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

3.4.2tInstrumentotdetrecoleccióntdetdatos 

Se consideró un instrumento de cuestionario caracterizada por respuestas directas 

para obtener la opinión directa de los participantes sobre un tema específico. Por 

su parte, Bernal (2016) indica que es un conjunto de preguntas sobre las variables 

indagadas formuladas para obtener los datos necesarios de acuerdo con los 

objetivos del estudio. 
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Tabla 1  

Ficha técnica del Instrumento. Salario Emocional 

Nombre: í Evaluación del salario emocional 

Autorí Base: Betancur Arias y Quintero Arango (2018) 

Adaptado y 
ValidadoíPerú por: 

Real Calvo, Yeyson Yeferson (2023) 

Objetivo: í 
Realizar la aplicación de la encuesta sobre el 
salario emocional a los trabajadores 

Dimensiones: í 
D1: Factor estratégico. D2: Factor emocional. 
D3: Factor humano. D4: Factor creación de 
valor.  

Normativa: Escalaíde 
Likert 

1: Nunca. Ó 2: Casi nunca. Ó 3: A veces. Ó  
4: Casi siempre. Ó 5: Siempre. 

 

Tabla 2  

FichaÍtécnica del Instrumento. Satisfacción Laboral. 

Nombre: í Evaluación de la satisfacción laboral. 

Autorí Base:  Vallejo Calle, Olga Elena (2010) 

Adaptado y 
ValidadoíPerú por: 

Real Calvo, Yeyson Yeferson (2023) 

Objetivo: í 
Realizar la aplicación de la encuesta sobre la 
satisfacción emocional a los trabajadores 

Dimensiones: í 
D1: Reto de trabajo. D2: Recompensas 
equitativas. D3: condiciones favorables de 
trabajo. D4: Colegas cooperativos. 

Normativa: Escalaíde 
Likert 

1: Nunca. Ó 2: Casi nunca. Ó 3: A veces.  
4: Casi siempre Ó 5: Siempre. 
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3.4.3tValideztytconfiabilidad 

3.4.3.1 Instrumento: EvaluaciónídelíSalario emocional 

3.4.3.1tValideztde^contenido:  

La validezídelíinstrumentoífueídeterminada a partir deíla investigación de Quintero 

(2021) la cual se adaptó a la presente investigación que realizó el juicio de 3 

expertos con grado de maestría, que indicaron que eran aplicables. 

3.4.3.2 Confiabilidad del instrumento:  

La confiabilidad de este_instrumento fue realizada para la investigación aplicando 

el instrumento, se utilizó el cuestionario del salario emocional, el cual obtuvo como 

resultado un Alfa/Cronbach de .933. 

Tabla 3  

Confiabilidad de Cronbach del salario emocional 

Confiabilidad del salario emocional 

Alfa/Cronbach N/elementos 

,933 18 

 

3.4.3.2 Instrumento: EvaluaciónídelíSatisfacción laboral 

3.4.3.2.1 Validez de contenido:  

La validezídelíinstrumentoífueídeterminada a partir deíla investigación de Vallejo 

(2010) la cual se adaptó a la presente investigación que realizó el juicio de 3 

expertos con grado de maestría, que indicaron que eran aplicables. 
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Tabla 4  

Confiabilidad de Cronbach de la satisfacción laboral 

Confiabilidad del satisfacción laboral 

Alfa/Cronbach N/ elementos 

,921 14 

 

3.4.3.2.2 Confiabilidad de la Instrumento:  

La confiabilidad de este instrumento fue realizada para la investigación aplicando 

el instrumento, se utilizó el cuestionario de la satisfacción laboral, el cual obtuvo 

como resultado un Alfa/Cronbach de .921. 

3.5tProcedimientost 

En lo referente al desarrollo de la investigación inicialmente se procesó a determinar 

las variables de estudio, seguidamente para la elaboración del marco teórico se 

basará en la consulta y revisión sistemática de la literatura existente sobre el 

estudio, tanto en fuentes primarias como secundarias, con el propósito de 

establecer una base conceptual sólida en el estudio. Después, se elaborarán los 

instrumentos de recolección de datos que se aplicarán a los participantes del objeto 

de estudio con previa coordinación y/o autorización de las autoridades 

correspondientes. Finalmente, se llevará a cabo el análisis de los datos obtenidos, 

utilizando técnicas estadísticas descriptivas que son útiles en identificar patrones y 

tendencias en los datos recopilados. 

3.6tMétodotdetanálisistdetdatos^  

En el estudio los datos obtenidos fueron ordenados en una hoja de cálculo en Excel, 

en donde se transportarán a tablas codificadas posteriormente se utilizará el 

sistema SPSS versión 26, el cual será el encargado de realizar el análisis 

descriptivo basado en tablas de frecuencia y diagramas aplicándose pruebas de 
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contrastación de hipótesis y luego un análisis inferencial. Se utilizará el estadístico 

de prueba de regresión logística ordinal, en el cual se identificará a los factores para 

evaluar la relación correspondiente. 

3.7tAspectostéticos^ 

En el presente estudio se considerará principios éticos en la metodología en 

la que se respetará las citas y referencias de acuerdo con las normas APA y las 

regulaciones de la universidad. El principio de beneficencia, se buscará siempre el 

bienestar del individuo sobre cualquier indicador evaluado. En cuanto al principio 

de no maleficencia, se cumplirá con un estricto respecto a los principios y protocolos 

donde no se expondrá al participante a ningún tipo de riesgo. En la fase de 

recolección de información de los instrumentos se respetará la confidencialidad e 

identidad de los trabajadores al realizar los cuestionarios de manera anónima. Así 

también en el principio de autonomía el participante brindara su consentimiento 

informado sin ser coaccionados ni manipulados. Respecto al principio de justicia, 

los individuos tendrán los mismos derechos y serán tratados por igual bajo la 

normativa y procedimientos propios de la investigación según corresponda. 
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IV. RESULTADOS 

A continuación,íseídescribenílosíresultadosíobtenidosídeíacuerdo con los objetivos 

descritos en la investigación. 

4.1.tResultadostcon^análisis descriptivost 

En la tabla 3, la variable salario emocional en los participantes. En total, el 97.6% 

de los participantes percibió un salario emocional alto, mientras que el 2.4% 

percibió un salario emocional medio. No hubo participantes que percibieran un 

salario emocional bajo. Para la dimensión del factor estratégico, el 92.9% de los 

encuestados respondió que tienen un salario emocional alto en esta dimensión, 

mientras que el 5.9% respondió que es medio y el 1.2% que es bajo. En la 

dimensión del factor motivacional, el 95.3% de los encuestados respondió que 

tienen un salario emocional alto, mientras que el 4.7% respondió que es medio y 

ningún encuestado respondió que es bajo. En la dimensión del factor humano, el 

92.9% de los encuestados respondió que tienen un salario emocional alto, mientras 

que el 7.1% respondió que es medio y ningún encuestado respondió que es bajo. 

Para la dimensión del factor creación de valor, el 85.9% de los encuestados 

respondió que tienen un salario emocional alto, mientras que el 14.1% respondió 

que es medio y ningún encuestado respondió que es bajo. 

Tabla 5  

Nivel de salario emocional, según sus dimensiones. 

  
Salario 

emocional 
Factor 

estratégico 
Factor 

motivacional 
Factor humano 

Factor creación 
de valor 

  F % F % F % F % F % 

Bajo 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Medio 2 2.4% 5 5.9% 4 4.7% 6 7.1% 12 14.1% 

Alto 83 97.6% 79 92.9% 81 95.3% 79 92.9% 73 85.9% 

Total 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0% 
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En la tabla 4, en la variable Satisfacción laboral en los participantes. En total, el 

97.6% de los participantes percibió un salario emocional alto, mientras que el 2.4% 

percibió un salario emocional medio. No hubo participantes que percibieran un 

salario emocional bajo. Las dimensiones son el reto del trabajo, las recompensas 

equitativas, las condiciones favorables de trabajo y los colegas cooperadores. Cada 

dimensión tiene una baremación que va desde un mínimo hasta un máximo, y se 

han agrupado las respuestas en tres categorías: bajo, medio y alto. Para la 

dimensión del reto del trabajo, el 83.5% de los encuestados respondió que tienen 

una satisfacción laboral alta en esta dimensión, mientras que el 15.3% respondió 

que es medio y el 1.2% que es bajo. En la dimensión de las recompensas 

equitativas, el 95.3% de los encuestados respondió que tienen una satisfacción 

laboral alta, mientras que el 4.7% respondió que es medio y ningún encuestado 

respondió que es bajo. En la dimensión de las condiciones favorables de trabajo, el 

91.8% de los encuestados respondió que tienen una satisfacción laboral alta, 

mientras que el 7.1% respondió que es medio y el 1.2% que es bajo. Para la 

dimensión de los colegas cooperadores, el 90.6% de los encuestados respondió 

que tienen una satisfacción laboral alta, mientras que el 9.4% respondió que es 

medio y ningún encuestado respondió que es bajo. 

Tabla 6  

Nivel de Satisfacción laboral, según sus dimensiones. 

  
Satisfacción 

laboral  

Reto del 
trabajo 

Recompens
as 

equitativas 

Condiciones 
favorables 
de trabajo 

Colegas 
cooperadores 

  F %  F %  F %  F %  F %  

Bajo 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 

Medio 2 2.4% 13 15.3% 4 4.7% 6 7.1% 8 9.4% 

Alto 83 97.6% 71 83.5% 81 95.3% 78 91.8% 77 90.6% 

Total 85 
100.0

% 
85 

100.0
% 

85 
100.0

% 
85 

100.0
% 

85 100.0% 
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4.2. Contrastación de hipótesis 

En la tabla 5 se presentan los resultados de las pruebas de normalidad de las 

variables y sus dimensiones, utilizando el estadístico de Kolmogórov-Smirnov y la 

corrección de significación de Lilliefors. Se observa que, para todas las variables y 

sus dimensiones, el valor de significación (Sig.) es menor que 0.05, lo que indica 

que se rechaza la hipótesisínula de normalidad. Por lo tanto, se puede afirmar que 

las variables y sus dimensiones no siguen una distribución normal en la muestra 

analizada. 

Tabla 7  

Pruebas de normalidad a las dimensiones de cada variable y sus dimensiones. 

  Kolmogorov-smirnova 

  Estadístico N Sig. 

Salario emocional 
0.296 

85 
0.000 

Factor estratégico 0.341 85 0.000 

Factor motivacional 0.298 85 0.000 

Factor humano 
0.372 

85 
0.000 

Factor creación de valor 
0.290 

85 
0.000 

Satisfacciónílaboral 0.290 85 0.000 

Retoídelítrabajo 0.288 85 0.000 

Recompensasí 

equitativas 
0.244 

85 
0.000 

Condicionesífavorables 

de trabajoí 
0.372 

85 
0.000 

Colegas cooperadores 
0.290 

85 
0.000 
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4.2.1. Pruebaíde la hipótesisígeneral  

En la tabla 6, según los datos obtenidos, el salario emocional depende de la 

satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=115,098 y el pívalor=,000 < α=0.05, 

por lo que seírechaza la hipótesisínula. Una prueba deÉpseudo-R-cuadrado mostro 

un coeficiente deóNagelkerkeí=í0,935 lo que indica el salario emocional que 

influyeron con un 93% en la satisfacción laboral-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash.  

Tabla 8í 

Determinaciónídelíajusteídeílosídatosíparaíel modelo del salario emocional y 

satisfacción laboral. 

tContrastetdetrazóntdetverosimilitudt 

ElÉsalario 
emocionalÍy la 
satisfacciónÍ 

Laboral 

tChi-tcuadradot 
{ 

gl{ sig. 
iPseudotRtcuadradoi 

Nagelkerke 

115,098 84 ,000 ,935 
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4.2.2.tContrastacióntdetlathipótesistespecíficat1 

En la tabla 7, según los datos obtenidos, el factor estratégico depende de la 

satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y el pívalor=,000 < α=0.05, 

por lo que seírechaza la hipótesisínula. Una prueba deÉpseudo-R-cuadrado mostro 

un coeficiente deóNagelkerkeí=í 0,665 lo que indica el factor estratégico que 

influyeron con un 66% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Tabla 9  

Determinaciónídelíajusteídeílosídatosíparaíel factor estratégico y satisfacción 

laboral. 

tContrastetdetrazóntdetverosimilitudt 

El factor 
estratégico y la 

satisfacción 
Laboral 

tChi-tcuadradot { gl{ sig. 
iPseudotRtcuadradoi 

Nagelkerke 

50,234 84 ,000 ,665 
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4.2.3.tContrastacióntdetlathipótesistespecíficat2 

En la tabla 8, según los datos obtenidos, el factor motivacional depende de la 

satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y el pívalor=,000 < α=0.05, 

por lo que seírechaza la hipótesisínula. Una prueba deÉpseudo-R-cuadrado mostro 

un coeficiente deóNagelkerkeí=í 0,760 lo que indica el factor motivacional que 

influyeron con un 76% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Tabla 10í 

Determinaciónídelíajusteídeílosídatosíparaíel factor motivacional y satisfacción 

laboral. 

tContrastetdetrazóntdetverosimilitudt 

El factor 
motivacional y la 

satisfacción 
Laboral 

tChi-tcuadradot { gl{ sig. 
iPseudotRtcuadradoi 

Nagelkerke 

34,123 84 ,000 ,760 
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4.2.4. Contrastacióntdetlathipótesistespecífica 3 

En la tabla 9, según los datos obtenidos, el factor humano depende de la 

satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=27,765 y el pívalor=,000 < α=0.05, 

por lo que seírechaza la hipótesisínula. Una prueba deÉpseudo-R-cuadrado mostro 

un coeficiente deóNagelkerkeí=í 0,701 lo que indica el factor humano que influyeron 

con un 70% en la satisfacción laboral del-personalíasistencialídeíuníhospitalíII-

1ídeíAncash. 

Tabla 11í 

Determinaciónídelíajusteídeílosídatosíparaíel factor humano y satisfacción laboral. 

tContrastetdetrazóntdetverosimilitudt 

El factor 
humano y la 
satisfacción 

Laboral 

tChi-tcuadradot { gl{ sig. 
iPseudotRtcuadradoi 

Nagelkerke 

27,765 84 ,000 ,701 
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4.2.5. Contrastacióntdetlathipótesistespecífica 4 

En la tabla 10, según los datos obtenidos, el factor creación depende de la 

satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=45,432 y el pívalor=,000 < α=0.05, 

por lo que seírechaza la hipótesisínula. Una prueba deÉpseudo-R-cuadrado mostro 

un coeficiente deóNagelkerkeí=í 0,517 lo que indica el factor creación que 

influyeron con un 52% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Tabla 12í 

Determinaciónídelíajusteídeílosídatosíparaíel factor creación y satisfacción laboral. 

tContrastetdetrazóntdetverosimilitudt 

El factor 
creación y la 
satisfacción 

Laboral 

tChi-tcuadradot { gl{ sig. 
iPseudotRtcuadradoi 

Nagelkerke 

45,432 84 ,000 ,517 
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V. DISCUSIÓNt 

Elépropósito deéeste estudio fueédeterminar la relaciónéentre el salario emocional 

y la satisfacción laboral utilizando una muestra de 108 participantes trabajadores 

asistenciales deéun hospital II-1 de la Región Ancash. 

médico especializado. Lima, 2023.Con respecto al objetivo general fue 

determinar cómo influye el salario emocional en la satisfacción laboral del personal 

asistencial de uníhospitalíII-1íde Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la 

hipótesis el salario emocional depende de la satisfacción laboral, basado en Chi-

cuadrado=115,098 y el p valor=,000 < α=0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula. Una prueba de pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de 

Nagelkerke=0,935 lo que indica el salario emocional que influyeron con un 93% en 

la satisfacción laboral del personal asistencial de uníhospitalíII-1ídeíAncash, 2023. 

Además, la variable salario emocional en los participantes. En total, el 97.6% de los 

participantes percibió un salario emocional alto, mientras que el 2.4% percibió un 

salario emocional medio. No hubo participantes que percibieran un salario 

emocional bajo. Las dimensiones son el factor estratégico, el factor motivacional, el 

factor humano y el factor creación de valor. Cada dimensión tiene una baremación 

que va desde un mínimo hasta un máximo, y se han agrupado las respuestas en 

tres categorías: bajo, medio y alto. En la variable Satisfacción laboral en los 

participantes. En total, el 97.6% de los participantes percibió un salario emocional 

alto, mientras que el 2.4% percibió un salario emocional medio. No hubo 

participantes que percibieran un salario emocional bajo. Las dimensiones son el 

reto del trabajo, las recompensas equitativas, las condiciones favorables de trabajo 

y los colegas cooperadores. Cada dimensión tiene una baremación que va desde 

un mínimo hasta un máximo, y se han agrupado las respuestas en tres categorías: 

bajo, medio y alto. Para la dimensión del reto del trabajo, el 83.5% de los 

encuestados respondió que tienen una satisfacción laboral alta en esta dimensión, 

mientras que el 15.3% respondió que es medio y el 1.2% que es bajo. En la 

dimensión de las recompensas equitativas, el 95.3% de los encuestados respondió 

que tienen una satisfacción laboral alta, mientras que el 4.7% respondió que es 

medio y ningún encuestado respondió que es bajo. En la dimensión de las 
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condiciones favorables de trabajo, el 91.8% de los encuestados respondió que 

tienen una satisfacción laboral alta, mientras que el 7.1% respondió que es medio 

y el 1.2% que es bajo. Para la dimensión de los colegas cooperadores, el 90.6% de 

los encuestados respondió que tienen una satisfacción laboral alta, mientras que el 

9.4% respondió que es medio y ningún encuestado respondió que es bajo. Del 

mismo coincide en la investigación Rostami et. al (2021) Su metodología fue de un 

estudio descriptivo, resultando que, en comparación con los trabajadores 

administrativos, la carga emocional en el trabajo fue mayor en obstetras y 

licenciadas en enfermería siendo esta significativa (P < 0,001). Las enfermeras y 

obstetras tenían una satisfacción laboral sustancialmente mayor que los 

trabajadores administrativos (P < 0,001). Se concluye que la correlación entre la 

satisfacción laboral y la carga mental fue negativa y significativa (r = −0,22). En el 

mismo sentido, Kim et. al (2021) estudio con enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental. Dentro de las intervinientes evaluadas el nivel de satisfacción y 

aceptación a nivel de la remuneración fue en un 20.57%, además la buena actitud 

y el respeto se evidencio en un 71.52% además los médicos informaron menor 

intención de quedarse que las enfermeras. Se concluye que el nivel de satisfacción 

fue alto en los participantes.   

Con respecto al primer objetivo específico 1 fue determinar cómo influye el 

factor estratégico en la satisfacción laboral del personal asistencial deíuníhospital 

II-1ídeíAncash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipótesis el factor 

estratégico depende de la satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y 

el p valor=,000 < α=0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Una prueba de 

pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de Nagelkerke=0,665 lo que indica el 

factor estratégico que influyeron con un 66% en la satisfacción laboral del personal 

asistencial de uníhospital II-1ídeíAncash, 2023.   Para la dimensión del factor 

estratégico, el 92.9% de los encuestados respondió que tienen un salario emocional 

alto en esta dimensión, mientras que el 5.9% respondió que es medio y el 1.2% que 

es bajo. Del mismo modo se tiene el antecedente Yeh et. al (2020) estudio con 

enfoque cuantitativo y alcance descriptivo Resultando que los aspectos laborales 

internos tuvieron correlación significativa negativa con la satisfacción laboral (γ = 

−0,167, p < 0,001) y los aspectos laborales externos está significativa y 
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positivamente correlacionada con la satisfacción (γ = 0,199, p < 0,001). Los 

resultados indican que los problemas de sueño se correlaciono significativa y 

positivamente con problemas de sueño (γ = 0,092, p = 0,025). Se concluye que 

existe relación significativa entre los aspectos laborales y el desempeño laboral. Y 

en la misma línea,  Muñoz y Robles (2019) en cuanto a su metodología fue de 

alcance descriptivo explicativo y correlacional, hallándose como resultados que el 

47.85% de los evaluados no presentan ningún tipo de problema en el hogar a pesar 

de la jornada laboral, por otro lado, el 43.56% registro sentirse desanimado en 

algunas ocasiones, el 3,07% es continua su desmotivación y el 5.52% casi siempre, 

en cuanto a la dificultad laboral que se encuentra en las responsabilidades del 

personal, el 39.26% manifestó que no le parece que influya en su situación 

emocional, el 53.37% en algunas ocasiones donde un 76,07% del personal se ha 

visto amedrentado por las ordenes de algún jefe superior alguna vez dentro de sus 

labores. Se concluye que existe relación entre las variables indagadas en el 

personal de enfermería. 

Con respecto al segundo objetivo específico 2 fue establecer de qué manera 

el factor motivacional influye en la satisfacción laboral del personal asistencial de 

uníhospitalíII-1ídeíAncash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipótesis el 

factor motivacional depende de la satisfacción laboral, basado en Chi-

cuadrado=50,234 y el p valor=,000 < α=0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula. Una prueba de pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de 

Nagelkerke=0,760 lo que indica el factor motivacional que influyeron con un 76% 

en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 

2023.    En la dimensión del factor motivacional, el 95.3% de los encuestados 

respondió que tienen un salario emocional alto, mientras que el 4.7% respondió que 

es medio y ningún encuestado respondió que es bajo. Coincidiendo en la 

investigación Wu et. al (2018) Los resultados de la encuesta mencionaron que los 

participantes obtuvieron una regular satisfacción laboral considerada promedio 

(24,77 ± 5,23), dentro de las experiencias en el trabajo que puedan haber 

impactado al personal se registró un puntaje considerado alto (55,08 ± 9,63) estrés 

laboral moderado (86,84 ± 21,12), y un nivel de competencia entre los trabajadores 

alto (195,77 ± 37,61). De esta manera, se demostró que los indicadores como 
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experiencia, respeto, buenas relaciones de trabajo, nivel socioeconómico, carga 

laboral y turnos de trabajo administrados fueron relevantes al momento de evaluar 

la satisfacción (P<0.05). Se concluye que la mejora del trabajo emocional repercute 

positivamente en la competencia del personal a nivel de la satisfacción laboral. Y 

Mayta y Paucar (2022) estudio de tipo aplicada, estructurado en un enfoque 

cuantitativo, de alcance correlacional y con un diseño no experimental, hallándose 

como resultado estadístico de Spearman (Rho = 0.866). De lo cual se concluye que 

se establece una correlación positiva y significativa entre dichas variables. El 

presente trabajo aporta a la indagación mostrando la relevancia de la 

implementación de políticas de salario emocional debido a que el reto 

organizacional es el de implementar sistemas de recompensas equitativas junto a 

condiciones laborales a favor del empleado y una constante capacitación lo que 

beneficiara al ambiente de trabajo buscando la mejora continua y logro de metas. 

El antecedente Valderrama (2023) estudio de enfoque cuantitativo, con un alcance 

correlacional y con un diseño no experimental y transversal, los resultados 

mostraron una correlación de Spearman (Rho=0.789). Concluyendo que se 

demuestra una vinculación significativa entre los factores examinados. Esta 

indagación aporta al estudio en el sentido de que se debe reforzar los procesos de 

mejoramiento en la planificación estratégica que genere un valor agregado de 

salario emocional donde los colaboradores demuestren satisfacción laboral 

promoviendo canales de comunicación interna, mejorando las capacitaciones y 

oportunidades de crecimiento profesional donde los directivos manejen una visión 

de liderazgo y responsabilidad generando compromiso en las tareas y obligaciones 

de los empleados. 

Con respecto al tercer objetivo específico 3 fue determinar cómo influye el 

factor humano en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 

de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipótesis el factor humano 

depende de la satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=27,765 y el p 

valor=,000 < α=0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Una prueba de 

pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de Nagelkerke=0,701 lo que indica el 

factor humano que influyeron con un 70% en la satisfacción laboral del personal 

asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023.    En la dimensión del factor 
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humano, el 92.9% de los encuestados respondió que tienen un salario emocional 

alto, mientras que el 7.1% respondió que es medio y ningún encuestado respondió 

que es bajo. Planteándose como antecedente, Cruzalegui et. al (2021) estudio de 

enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y de un diseño no experimental. 

Obteniéndose un resultado estadístico de Spearman (Rho=0.431). En función a los 

hallazgos se concluye que existe una correlación positiva y significativa entre dichas 

variables indagadas. El presente trabajo aporta a la investigación reflejando el rol 

vinculante de la salud emocional con la satisfacción del personal, en la cual se debe 

efectuar acciones con el fin de generar un óptimo clima laboral lo cual incide 

favorablemente en el factor actitudinal de los empleados conllevando al logro de 

objetivos de la organización. 

Con respecto al cuarto objetivo específico 4 fue determinar cómo influye el 

factor creación de valor en la satisfacción laboral del personal asistencial de un 

hospital II-1 de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipótesis el factor 

creación depende de la satisfacción laboral, basado en Chi-cuadrado=45,432 y el 

p valor=,000 < α=0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Una prueba de 

pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de Nagelkerke=0,517 lo que indica el 

factor creación que influyeron con un 52% en la satisfacción laboral del personal 

asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023. Para la dimensión del factor 

creación de valor, el 85.9% de los encuestados respondió que tienen un salario 

emocional alto, mientras que el 14.1% respondió que es medio y ningún encuestado 

respondió que es bajo. Anaya y Astuhuaman (2020) En cuanto a su metodología 

se basó en un alcance correlacional y con un diseño de tipo no experimental y 

transversal. Se determinó una muestra probabilística de 377 participantes. Se utilizó 

un cuestionario con una escala valorativa Likert en donde se repartieron los ítems 

con el objetivo de recolectar los datos. Los resultados mostraron una correlación de 

Spearman (Rho=0.727). De lo cual se concluye que existe una relación significativa 

entre las variables indagadas. El presente trabajo aporta a la indagación mostrando 

la influencia del salario emocional en el grado de bienestar del individuo donde un 

buen clima laboral con presencia de una adecuada comunicación e integración 

entre los miembros integrantes de la plana laboral repercutirá en una mayor 

satisfacción del trabajador. Por otro lado, Machco (2022) estudio de enfoque 
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cuantitativo, de nivel correlacional, con un diseño no experimental. Se determinó 

una muestra de 171 colaboradores los cuales respondieron al instrumento del 

cuestionario con escala tipo Likert. Obteniéndose un resultado estadístico de 

Spearman (Rho=0.919). De lo cual se concluye que la motivación influye en la 

satisfacción del personal. El presente trabajo aporta a la investigación, en el sentido 

de que es importante que la organización brinde incentivos y beneficios donde se 

atienda sus requerimientos y demandas, así como también brindándole un 

reconocimiento por su labor con el fin de que el personal se encuentre motivado lo 

que elevara su satisfacción en el entorno de trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: El salario emocional influyó con un 93% en la satisfacción laboral-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Segunda: El factor estratégico influyó con un 66% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Tercera: El factor motivacional influyó con un 76% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Cuarta: El factor humano influyó con un 70% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 

Quinta: El factor creación influyó con un 52% en la satisfacción laboral del-

personalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Dado que influencia significativa en la satisfacción laboral y el salario 

emocional en elípersonalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash donde 

el valor r= 0.935, se sugiere continuar con la misma política organizacional. 

Segunda: Dado que influencia significativa en la satisfacción laboral y el factor 

estratégico en elípersonalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash donde 

el valor r= 0.665, se sugiere continuar con el plan estratégico de la empresa 

en la conservación de la satisfacción de los empleados. 

Tercera: Dado que influencia significativa en la satisfacción laboral y el factor 

motivacional en elípersonalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash 

donde el valor r= 0.760, se sugiere mantener o agregar el incentivo al 

trabajo con el fin de conservar la motivación de los trabajadores. 

Cuarta: Dado que influencia significativa en la satisfacción laboral y el factor 

humano en elípersonalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash donde el 

valor r= 0.701, se sugiere mantener la comunicación entre los trabajadores 

sobre sus bonificaciones y derechos salariales. 

Quinta: Dado que influencia significativa en la satisfacción laboral y el factor 

creación en elípersonalíasistencialídeíuníhospitalíII-1ídeíAncash donde el 

valor r= 0.517, se sugiere mantener la creación de nuevas metas y estudios 

científicos remunerativos.
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1. Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia 01: Salario emocional 

ANEXOS



 

 

 

Matriz de consistencia 02: Satisfacción laboral 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

2. Tabla de Operacionalización de Variables. 

 

Título 
Salario emocional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un 

hospital II-1 de Ancash, 2023. 

Enfoque de 
investigación 

Enfoque cuantitativo 

Tipo de investigación Básica 

Diseño de 
investigación 

Diseño no experimental, transversal y correlacional causal 

Variable 1 Salario Emocional 

Definición conceptual 
Es aquel conformado por compensaciones no económicas complementarias a la 

remuneración monetaria donde se reconoce primordialmente las necesidades y la 
mejora continua de la calidad de vida de los empleados (Quintero & Betancur ,2021). 

Definición operacional 
La variable salario emocional se medirá a través de un cuestionario basado en las 

dimensiones. 

Dimensiones Indicadores 

Factor estratégico 
Estructura organizacional flexible, Estilo de liderazgo, Condiciones de trabajo y Clima 

Organizacional 

Factor motivacional 
Auto superación, Reconocimientos laborales, Crecimiento profesional, Política de 

remuneración y Flexibilidad laboral 

Factor humano 
Oportunidad de ascensos, Oportunidad de capacitación, Compromiso, Actitud 

personal, Fidelización 

Factor creación de 
valor 

Bonificaciones, Compensaciones, Retención de talentos y Presupuesto para 
capacitación 

Variable 2 Satisfacción Laboral 

Definición conceptual 

Es un conjunto de situaciones que van a determinar el grado de adaptación y 
motivación del colaborador al entorno organizacional y en la medida que se controle 
las situaciones adversas se obtendrá empleados satisfechos y productivos (Vallejo, 

2010). 

Definición operacional 
La variable satisfacción laboral se medirá a través de un cuestionar o basado en las 

dimensiones 

Dimensiones  Indicadores 

Reto del trabajo Objetivos, Organización, Habilidades y Información oportuna 

Recompensas 
equitativas 

Sueldo adecuado, Necesidades primordiales y Rotación del personal 

Condiciones 
favorables de trabajo 

Condiciones físicas, Relación con la autoridad y Eficacia 

Colegas cooperadores Solidaridad, Satisfacción, Cultura institucional y Opinión libre 



 

 

 

3. Instrumentos de recolección de datos. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV. 

 

Consentimiento informado 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigación una 

clara explicación de la misma, así como de su rol de participante. 

La presente investigación es conducida por Real Calvo, Yeyson Yeferson estudiante de Posgrado 

de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigación es Determinar la influente entre 

el Salario emocional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de 

Ancash, 2023 

Si ud. Accede a participar de este estudio se le pedirá responde un/ unos cuestionarios de Salario 

emocional y satisfacción laboral, esto tomará aproximadamente 10 minutos de su tiempo. La 

participación de este estudio estrictamente voluntarias. La información que se recoja será 

estrictamente confidencial siendo codificados mediante un número de identificación por lo que 

serán de forma anónima, por último, solo será utilizada para los propósitos de esta investigación.  

Una vez transcritas las respuestas los cuestionarios se destruirá. Si tiene alguna duda de la 

investigación puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su 

participación. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique. 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio puede contactar a, Real Calvo, Yeyson 

Yeferson, al siguiente email: Yreal@ucvvirtual.edu.pe 

 

Agradecida desde ya para su valioso aporte. 

Atentamente                   Nombre del autor: Real Calvo, Yeyson Yeferson 

  Firma del autor. 

 

Yo acepto ……………………………………… preciso haber sido informado/a respecto al 

propósito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la investigación  

Acepto mi participación en la investigación científica referida 

 Salario emocional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 

2023 

 

Firma y nombre del participante 

 



 

 

 

4. Validez de juicio expertos 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

7. Confiabilidad de Instrumentos de Cronbach 
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