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Figura 1 Férmula de muestreo.
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Resumen

El objetivo del estudio fue sefalar si existe relacion entre las dimensiones salario
emocional y satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 1l-1 de
Ancash. La investigacion es tipo basica, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y correlacional no causal. Se utilizaron dos encuestas
para el salario emocional el instrumento Encuesta Salario Emocional y también para
la satisfaccion el instrumento Escala de Satisfaccion Laboral y con muestra de 108
participantes el cual se utiliz6 un muestreo de tipo probabilistico aleatoria simple.
Los resultados mostraron que el 98% del personal considera que el salario
emocional alto, mientras que de igual forma el 98% evidenci6 un nivel de
satisfaccion laboral alto. Finalmente se concluye en este estudio que existe
influencia significativa de la satisfaccién laboral y el salario emocional y; asi mismo,
existe influencia con las dimensiones salario emocional en el personal asistencial

de un hospital 1l-1 de Ancash.

Palabras clave: Gestion en Salud, salario emocional, satisfaccion

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. INTRODUCCION

En un contexto mundial, Tarigan et. al (2021) sefialan que en las instituciones
publicas la nueva tendencia laboral es la prestacion de servicios de calidad lo cual
exige una gestion estratégica de salario emocional donde se estimule el
compromiso de los empleados con los objetivos organizacionales. En ese sentido,
Marshall (2020) sefala que es un desafio constante la retenciéon 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
satisfaccion laboral. Ademas, Faiza et. al (2019) menciona que el salario emocional
€S un proceso que incorporan las areas de recursos humanos con la finalidad de
mantener al grupo laboral satisfecho laborando bajo condiciones éptimas de un

clima estable y en armonia dentro de las organizaciones.

En el area 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 minimas condiciones de atencion 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 politicas de salario emocional ejercido por los
jefes superiores donde sienten que no se preocupan por su bienestar produciendo
una insatisfaccion laboral. También, Salas et. al (2021) sostienen que en Chile las
condiciones del personal de salud son complejas en relacién con la asignacion de
tareas, distribucion del tiempo y sobrecarga laboral donde las demandas

emocionales y ambientales se constituyen como una problematica psicosocial.

En el contexto nacional, sefala Salazar (2020) que el personal asistencial
de salud es frecuentemente ignoradas en cuanto a la toma de decisiones donde
una mala gestion minimiza los aspectos remunerativos y emocionales generando
una baja satisfaccion laboral. En ese sentido, Mendoza et. al (2022) sostiene que
en los centros de atencion sanitaria se debe brindar condiciones de forma integral
para evitar la sobrecarga laboral y el deterioro de sus labores cotidianas enfatizando

en la motivacion, necesidades, recompensa o incentivos y voluntad del personal.



Asimismo, Millones (2022) puntualiza que cuando en los centros hospitalarios las
condiciones psicoldgicas laborales como el bienestar emocional son inadecuadas
dando como efecto una baja satisfaccion en relacién con su trabajo mostrando una
disminucién en la calidad de atencion a los usuarios. Por su parte, Del Socorro
(2023) indica que en los centros de establecimientos de salud se presenta en el
personal una desmotivacibn en sus labores pues los consideran rutinarios
enfatizando en que se debe designar tareas con mayor dinamismo vy
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 atencién ambulatoria, de
emergencia y de hospitalizacion a los usuarios demandantes del servicio, en el que
se pudo evidenciar diversos factores que afectan al desempefio del personal
asistencial, mas aun si se trata de un servicio estatal donde los colaboradores no
cuentan inadecuadas condiciones de trabajo, falta de equipamiento tecnolégico
actualizado, politicas laborales no compensatorias, escasas capacitaciones que les
brinde oportunidades de desarrollo individual y organizacional, asi también los
niveles altos de estrés a causa de la demanda del servicio, los conflictos internos
provocados por una deficiente comunicacion entre los colaboradores, el
desequilibrio entre la vida personal y profesional ocasionando una afectacion en el
bienestar y salario emocional evidencidndose en una percepcion de indices altos
de insatisfaccion laboral lo cual afecta directamente al alcance de los objetivos

establecidos por la institucion sanitaria.

El desarrollo de esta investigacion es importante porque ayudara a la
busqueda de soluciones a las deficiencias encontradas en la institucion de salud
principalmente a la falta de implementacion de politicas de salario emocional lo cual
repercute en el nivel de satisfaccion laboral del personal lo que permitird 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: ¢Como influye el

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



[I-1 de Ancash, 2023? ; y como problemas especificos: (i) ¢, Como influye el factor
estratégico en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1 de
Ancash, 20237?; (ii) ¢ Como influye el factor motivacional en la satisfaccion laboral
del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023?; (iii) ¢ Cémo influye el
factor humano en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1
de Ancash, 20237?; (iv) ¢, Como influye el factor creacion de valor en la satisfaccion

laboral del personal asistencial de un hospital 11-1 de Ancash, 2023?

El presente trabajo de investigacion se justifica por su importancia teérica ya
que se sumara al conocimiento y doctrina con una finalidad académica
(Bernal,2016). Es importante en la incorporacion de nueva informacién relacionada
al tema, en donde se sustentara en un conocimiento valido, cientifico el cual podra
ser utilizado para la elaboracion de posteriores estudios. En su implicancia social,
es de relevancia debido a que la comunidad sera beneficiada con los resultados
(Hernandez et. al ,2014). Por ello busca responder a la identificacién del personal
laboral que pueda sentirse insatisfecho para promover cambios por parte de las
autoridades en el clima organizacional, asi como también desarrollar
capacitaciones con el objetivo de promover una mayor interaccion social. Desde su
implicancia practica, describe el modo en que los resultados de esta investigacion
van a servir como guia de cambio de la realidad del &mbito de estudio (Baena,
2017). Por tanto, responde a la mejora de la calidad de atencion, basado en una
mejor comunicacion y clima laboral en donde la institucibn puede plantear
estrategias de mejora en el trato al personal asistencial mejorando las condiciones

laborales.

Desde su justificacion metodoldgica, radica en la utilizacion del método
cientifico, asi como la busqueda y revision bibliografica los cuales serviran para
poder extraer informacion ademas se utilizaran instrumentos validados lo cual

garantiza su estructura y disefio (Hernandez & Mendoza, 2018).

Asimismo, se plante6 como objetivo general: Determinar como influye el
salario emocional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital

[I-1 de Ancash, 2023 ; y como objetivos especificos: (i) Determinar como influye el



factor estratégico en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital
[I-1 de Ancash, 2023 ;(ii) Establecer de qué manera el factor motivacional influye
en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash,
2023; (iii) Determinar cémo influye el factor humano en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash, 2023; (iv) Determinar como
influye el factor creacion de valor en la satisfaccion laboral del personal asistencial
de un hospital 1I-1 de Ancash, 2023.

Se propone como hipétesis general: El salario emocional influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital
[I-1 de Ancash, 2023; y como hipotesis especificas: (i) El factor estratégico influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital
[I-1 de Ancash, 2023; (ii) El factor motivacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash, 2023;
(i) El factor humano influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023; (iv) El factor creacion de
valor influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial de
un hospital II-1 de Ancash, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En la presente investigacion se realizd la revision de la literatura de estudios
previos con el fin de comprender las variables indagadas y que sirven de guia
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
trabajo y su relacion con la satisfaccion laboral en trabajadores del sector salud. Su
metodologia fue de un estudio descriptivo. Se determiné una muestra de 480
profesionales que formaban parte del personal asistencial en cuatro hospitales de
Ardabil, Iran. Los instrumentos de investigacion incluyeron el cuestionario de
informacion demografica, el cuestionario NASA-TLX, el cuestionario del indice de
descripcion del trabajo (JDI) y la encuesta de control del trabajo. Resultando que,
en comparacion con los trabajadores administrativos, la carga emocional en el
trabajo fue mayor en obstetras y licenciadas en enfermeria siendo esta significativa
(P < 0,001). Las enfermeras y obstetras tenian una satisfaccion laboral
sustancialmente mayor que los trabajadores administrativos (P < 0,001). Se
concluye que la correlacion entre la satisfaccion laboral y la carga mental fue

negativa y significativa (r = —-0,22).

Kim et. al (2021) plantearon como propésito un estudio para evaluar los
indicadores de la contribucion emocional y la satisfaccién del personal del area
asistencial medica en Uganda y Zambia. De enfoque cuantitativo y disefio no
experimental. Se determind 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 enfermeria
de los cuales la gran mayoria trabaja en el area estatal, un 52,3 % de los
participantes sentia un buen nivel de satisfaccién y el 42,8 % sentia que debia
laborar por una buena cantidad de afios en dichas instituciones nacionales. Dentro
de las intervinientes evaluadas el nivel de satisfaccion y aceptacion a nivel de la
remuneracion fue en un 20.57%, ademas la buena actitud y el respeto se evidencio

en un 71.52% ademas los médicos informaron menor intenciéon de quedarse que



las enfermeras. Se concluye que el nivel de satisfaccion fue alto en los

participantes.

Yeh et. al (2020) presentaron en su investigacion evaluar el efecto del trabajo
emocional sobre la satisfaccion laboral. De enfoque cuantitativo y alcance
descriptivo. Se realizé un estudio a una muestra de 864 miembros del personal
asistencial en salud donde se utilizaron escalas para el trabajo emocional, el suefio,
los rasgos de personalidad y la satisfaccion laboral y los datos de desempefio
laboral se obtuvieron de los registros mantenidos por recursos humanos.
Resultando que los aspectos laborales internos tuvieron correlacion significativa
negativa con la satisfaccion laboral (y = -0,167, p < 0,001) y los aspectos laborales
externos esta significativa y positivamente correlacionada con la satisfaccion (y =
0,199, p < 0,001). Los resultados indican que los problemas de suefio se
correlaciono significativa y positivamente con problemas de suefio (y = 0,092, p =
0,025). Se concluyd que existe una correlacion significativa entre el trabajo

emocional y el desempefio laborales.

Mufioz y Robles (2019) realizaron un estudio que tuvo por objetivo identificar
la relacion entre el salario emocional y la satisfaccion del personal asistencial de
salud en un hospital estatal en Ecuador. Su metodologia se basé en un alcance
descriptivo explicativo y correlacional. Se determind a una muestra participante de
163 personas de acuerdo a los sectores de trabajo en dicha institucion los cuales
respondieron a un cuestionario validado donde se pudo evaluar los factores
familiares, laborales, relaciones interpersonales, horarios, carga, entre otros
multiples indicadores que pueden influir en la satisfaccion. Hallandose como
resultados que el 47.85% de los evaluados no presentan ningun 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 desmotivacion y el
5.52% casi siempre, en cuanto a la dificultad laboral que se encuentra en las
responsabilidades del personal, el 39.26% manifesté que no le parece que influya
en su situacion emocional, el 53.37% en algunas ocasiones donde un 76,07% del

personal se ha visto amedrentado por las ordenes de algun jefe superior alguna vez



dentro de sus labores. Se concluye que existe relacion entre las variables

indagadas en el personal de enfermeria.

Wu et. al (2018) realizaron una investigacion el cual tuvo como objetivo la
evaluacion del impacto del trabajo emocional y la competencia en la satisfaccion
laboral de las enfermeras. Los datos se recopilaron mediante el uso de un
cuestionario de informacion general de disefio propio, un cuestionario de
satisfaccion laboral (McCloskey/Mueller Satisfaction Scale), y un cuestionario sobre
el estrés o el estrés laboral de las enfermeras. Para el presente estudio participaron
un tamafio muestral de 337 profesionales, los cuales completaron los cuestionarios.
Los resultados de la encuesta mencionaron que los participantes obtuvieron una
regular satisfaccion laboral considerada promedio (24,77 + 5,23), dentro de las
experiencias en el trabajo que puedan haber impactado al personal se registré 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 demostrd que los indicadores como experiencia, respeto, buenas
relaciones de trabajo, nivel socioeconémico, carga laboral y turnos de trabajo
administrados fueron relevantes al momento de evaluar la satisfaccion (P<0.05).
Se concluye que la mejora del trabajo emocional repercute positivamente en la

competencia del personal a nivel de la satisfaccion laboral.

En referencia de los antecedentes nacionales se tiene a la indagacién de
Mayta y Paucar (2022) realizaron un estudio el cual tuvo como finalidad identificar
el salario emocional y la relacion con el nivel de satisfaccion en trabajadores de una
empresa de prestacion de servicios. De tipo aplicada, estructurado en un enfoque
cuantitativo, de alcance correlacional y con un disefio no experimental. En cuanto
a su muestra se determind a 48 colaboradores los cuales respondieron a
cuestionarios con respuestas en escala de Likert el cual estuvo compuesto por
treinta y ocho items. Hallandose como resultado estadistico de Spearman (Rho =
0.866). De lo cual se concluye que se establece una correlacion positiva y

significativa entre dichas variables.



Entre tanto, Valderrama (2023) en su estudio tuvo como finalidad establecer
la correspondencia que existe entre el salario emocional y la satisfaccion laboral
del personal de una institucién publica de Tarapoto. De enfoque cuantitativo, con
un alcance correlacional y con un disefio no experimental y transversal. La muestra
participante fue de 130 participantes los cuales respondieron a un cuestionario. Los
resultados mostraron una correlacion de Spearman (Rho=0.789). Concluyendo que

se demuestra una vinculacion significativa entre los factores examinados.

Asi también, Cruzalegui et. al (2021) realizaron un estudio con la finalidad
de determinar el nivel de inteligencia emocional y relacionarlo con la satisfaccion
laboral del personal asistencial de una clinica privada en Lima. De enfoque
cuantitativo, de alcance correlacional y de un disefio 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
informacion deseada. Obteniéndose un resultado estadistico de Spearman
(Rho=0.431). En funcién a los hallazgos se concluye que existe una correlacion
positiva y significativa entre dichas variables indagadas.

Entre tanto, Anaya et al. (2020) realizaron una investigacion con el propdsito
determinar el nivel de relacion entre el salario emocional y la satisfaccion laboral en
una empresa privada en la ciudad de Lima. Se baso en un alcance correlacional y
con un disefio de tipo no experimental y transversal. Se determin6 una muestra
probabilistica de 377 participantes. Se utilizé un cuestionario con una escala
valorativa Likert en donde se repartieron los items con el objetivo de recolectar los
datos. Los resultados mostraron una correlacion de Spearman (Rho=0.727). De lo

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

Por otro lado, Machco (2022) planteo como objetivo en trabajo de
investigacion definir la forma en que la motivacion influye en la satisfaccion laboral
del personal del hospital de Chancay. De enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, con un disefio no experimental. Se determindé una muestra de 171

colaboradores los cuales respondieron al instrumento del cuestionario con escala



tipo Likert. Obteniéndose un resultado estadistico de Spearman (Rho=0.919). De

lo cual se concluye que la motivacion influye en la satisfaccion del personal.

En el proceso de realizar el desarrollo de la investigacion se procedi6 a la
bdsqueda de aspectos conceptuales y tedricos lo cual nos ayudara en la
comprension de las variables indagadas. En relacion con la primera variable salario
emocional se tomé en cuenta el Modelo Tedrico 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 consider6 como autor principal a Quintero & Betancur (2021) quien
sostiene que es aquel conformado por compensaciones no econdémicas
complementarias a la remuneracion 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) sefiala que es una contraprestacion reciproca que
busca la salud emocional de los componentes intrinsecos y externos del trabajo,
gue generan diversas emociones positivas, contribuyen a la creacién de entornos
saludables. Asimismo, Martinez et. al (2023) menciona que las politicas laborales
requieren de un esquema de compensaciones de tipo emocional donde se busca
la satisfaccion del trabajador tomando la decision de continuar o no en la
organizacién. 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. Segun, Rubio & Varon
(2018) refiere que esta relacionado con una retribucién que busca un empleado con
la motivacién para cumplir los requisitos individuales, familiar y profesional del

colaborador mejorando la calidad de vida y estableciendo la conciliacion laboral.

La variable salario emocional fue analizada bajo el modelo tedrico de

Quintero & Betancur (2018) basado en la teoria de dos factores de Herzberg (1959)



y de este modo explican que el salario consiste en una compensacion no
econdémica que complementa la compensacion monetaria que primero reconoce las
necesidades humanas. Esté relacionado con la retencion de personal donde las
organizaciones implementan prestaciones de indole emocional como capacitacion,
comunicacion 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 creacion de valor.

En cuanto a la primera dimension factor estratégico, Quintero & Betancur
(2021) sostuvo que es un conjunto de actividades que establecen el
direccionamiento estratégico de la organizacién, modos de trabajo y planificacion
orientada al bienestar y satisfaccion del colaborador. Del mismo modo, Simancas
et. al (2018) indica que la dinAmica cambiante de las organizaciones exige que se
incorpore una reestructuracion organizacional que se centre en disefiar politicas y
programas de mejora de productividad enfocados en los colaboradores. También,
Cordero et. al (2022) refiere que una estrategia planificada donde se realiza un
diagnéstico de las necesidades de los trabajadores estableciendo un dialogo
abierto con el fin de generar satisfaccion laboral y asi poder alcanzar los objetivos
trazados.

Con respecto a la segunda dimensién 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 vinculo emocional entre colaborador, entidad
y familia. Segun, Parrales et. al (2022) menciona que se refiere a la comodidad e
impulso de los trabajadores con el fin de alcanzar el desarrollo y ejecucion de las

labores o funciones que tengan que desempeiiar.
Asimismo, la tercera dimension factor humano, Quintero & Betancur (2021)

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

como lo méas primordial dentro de la dinamica organizacional lo cual favorece la

10



identidad personal y social del empleado al interior y exterior de la entidad. Del
mismo modo, Yupanqui (2022) indica que la gestion organizacional debe enfocarse
en la planificacion del personal tomando en cuenta el desarrollo y crecimiento

laboral fortaleciendo el nivel de conocimiento y habilidades del empleado.

Y por ultimo, la cuarta dimension factor creacion de valor, Quintero &
Betancur (2021) refieren que es el disefio y aplicacion de estrategias que integren
los procesos de la organizacién hacia la optimizacion de los recursos disponibles
de forma que los resultados redunden en la satisfaccién 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

organizacion.

En cuanto a las conceptualizaciones de la segunda variable satisfaccion
laboral se consider6 como autor principal a Vallejo (2010) quien sefiala que es un
conjunto de situaciones que van a determinar el grado de adaptacién y motivacion
del colaborador al entorno organizacional y en la medida que se controle las
situaciones adversas se obtendrd 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. Segun, Mamani et. al (2023) manifiesta que indica que la
satisfaccion laboral depende de la forma de liderazgo que implemente el directivo
de una organizacion puesto que incrementara la confianza entre los miembros de

la entidad brindandoles estabilidad y bienestar.

También, Amasifuen et. al (2022) indica que la satisfaccion en el trabajo
depende de la actitud de agrado del empleado frente a sus labores adaptandose
de forma positiva al entorno organizacional y percibe una serie de compensaciones
emocionales, sociales y economicas en funcion a sus expectativas. Asimismo,

Castro et. al (2022) refiere que es un indicador y estandar de actitud para el
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desemperio de la atencién médica y la calidad de la atencion brindada del empleado

hacia su entorno de trabajo.

La variable satisfaccién laboral fue analizada bajo el modelo tedrico de
Vallejo (2010) y su evaluacién por el modelo de cuestionario realizado por
Muchinsky (2000) el cual indica que “La satisfaccion 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 Optimas condiciones de
trabajo; y por otro lado siente un factor motivacional ligado a su bienestar emocional
y su realizacion individual y profesional (Padovan, 2020). De acuerdo con Vallejo
(2010) bajo el modelo tedrico de Muchinsky sobre la satisfaccion laboral plantea
cuatro dimensiones las cuales son: reto del trabajo, recompensas equitativas,

condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores.

Sobre la primera dimensién reto del trabajo, Vallejo (2010) sostiene que es
cuando la optimizacion de los recursos disponibles de forma que los resultados
redunden en la satisfaccion del usuario. En ese sentido, Ribes et. al (2018)
menciona que esta relacionado con el grado de desempefio por la cual el
colaborador evalla los puestos laborales en funcidén a sus competencias ampliando

su horizonte al efectuar tareas que implique superar sus retos.

En cuanto a la segunda dimension recompensas equitativas, Vallejo (2010)
indica que es un sistema de politicas salariales y de promocion 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 consideracion las funciones y tareas que efectia cada colaborador
examinando el esfuerzo, las habilidades, experiencia que poseen con el fin de que

la asignacion remunerativa sea equitativa.

Asimismo, la tercera dimension 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 optimo trabajo con un entorno laboral

seguro y comodo. Del mismo modo, Sabastizagal et. al (2020) refiere que la
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adecuacion apropiada de un ambiente fisico en el escenario del trabajo propiciara
en el empleado un mejor estado de animo lo que impactara favorablemente en la

satisfaccion laboral.

Y finalmente, la cuarta dimension colegas cooperadores, Vallejo (2010)
menciona que se obtiene cuando el individuo satisface sus exigencias de un trato
individual en el que los compafieros dan comparierismo 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 cohesion en el grupo
organizacional alineando las conductas, valores y actitudes hacia la satisfaccion del

logro de las metas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigaciéon

En el estudio se utilizard un enfoque cuantitativo, sefialando que es un proceso de
datos secuenciales numéricas usando la estadistica mediante tablas y figuras

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

La investigacion es de tipo basica se caracteriza por partir de un marco
tedrico y apuntar a ampliar nuestra comprension de las ciencias naturales. Por lo
tanto, el presente estudio aportara un nuevo conocimiento en el analisis del salario

emocional y la satisfaccion laboral (Nicomedes, 2018)

El nivel de la investigacion fue correlacional-causal, su finalidad es
comprender el grado de asociacion existente entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra, donde su causalidad es aquello que se

considera como fundamento y origen (Gémez, 2020).

El disefio es de caracter no experimental. refiriéndose a que no habra
manipulacion de variables, asi como también no existira alguna intervencion directa
(Neill, et al. 2018)

3.2 Variables y operacionalizaciéon

3.2.1 Variable 1: Salario emocional

Definicion conceptual: Es aquel conformado por compensaciones no econémicas
complementarias a la remuneracién monetaria donde se reconoce primordialmente
las necesidades y la mejora continua de la calidad de vida de los empleados
(Quintero & Betancur ,2021).

Definicion operacional: La variable salario emocional se medira a través de un

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

creacion de valor.

Indicadores: Obijetivos, organizacion, habilidades, informacién oportuna, sueldo
adecuado, necesidades primordiales, rotacion del personal, condiciones fisicas,
relacion con la autoridad, eficacia, solidaridad, satisfaccion, cultura institucional,

opinion libre.

Escala de mediciéon: Ordinal.

3.2.2 Variable 2: Satisfacciéon laboral

Definicion conceptual: Es un conjunto de situaciones que van a determinar el
grado de adaptacion y motivacion del colaborador al entorno organizacional y en la
medida que se controle las situaciones adversas se obtendrd empleados
satisfechos y productivos (Vallejo, 2010).

Definicion operacional: La variable satisfaccion laboral se medira a través de un

cuestionario basado en las dimensiones.

Dimensiones: Reto del trabajo, recompensas equitativas, condiciones favorables
de trabajo, colegas cooperadores.

Indicadores: Objetivos, organizacion, habilidades, informacion oportuna, sueldo
adecuado, necesidades primordiales, rotacion del personal, condiciones fisicas,
relacion con la autoridad, eficacia, solidaridad, satisfaccion, cultura institucional,

opinion libre.

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

Segun Hernandez et al. (2014) define a la poblacién como un conjunto compuesto
por elementos, individuos o unidades que comparten caracteristicas similares y que
pueden ser utilizados como unidades de muestreo. En el presente estudio, la
poblacidén estuvo constituida por los 108 trabajadores asistenciales que prestan

servicios en un hospital lI-1 ubicado en la Regién Ancash.

Criterios de inclusidn: Se incluyeron a los trabajadores que tengan un minimo de
dos afos laborando en la institucion y se desempefien en la tarea asistencial,
personal con condicion laboral de nombrado y que deseen participar de forma

voluntaria en la aplicacion de los instrumentos.

Criterios de exclusion: Se excluyo al personal con condicion laboral de contrato
por terceros, personal que se encuentra de vacaciones o licencia ya sea por
enfermedad o maternidad y los que no deseen patrticipar de forma voluntaria de la

encuesta

Figura 1

Formula de muestreo.
n— Z:p.q.N
N(EY+Z%.p.q

Ddnde:

» /= Nivel de confianza.

* N= Poblacién

« p = Probabilidad favorable
# (= Probabilidad contraria
« E = Margen de error

* = Tamaiio de la muestra

B 1.96%.0.5.0.5.108
108 (0.5)2 + 1.96%.0.5. 0.5
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3.3.2 Muestray Muestreo

La muestra fue de 108 participantes en la que se utilizé la técnica de muestreo de
tipo probabilistico aleatoria simple. Asimismo, Otzen & Manterola (2017) refiere que
es aquella que busca obtener una muestra representativa de la poblacion implica
la seleccion de los participantes de la poblacién de manera aleatoria y con igual

probabilidad de ser seleccionados.

3.3.3 Unidad de analisis

La unidad de andlisis de la investigacion fueron los trabajadores asistenciales de

un hospital II-1 de la Regién Ancash.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos en la investigacion es la encuesta
la cual permite una estandarizacién y transmisién de datos en forma ordenada
siguiendo parametros 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 andlisis futuros
(Hernandez & Mendoza, 2018).

3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

Se consider6 un instrumento de cuestionario caracterizada por respuestas directas
para obtener la opinion directa de los participantes sobre un tema especifico. 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:

Autor Base:

Adaptado y
Validado Peru por:

Objetivo:

Dimensiones:

Normativa: Escala de
Likert

Evaluacién del salario emocional

Betancur Arias y Quintero Arango (2018)

Real Calvo, Yeyson Yeferson (2023)

Realizar la aplicacion de la encuesta sobre el
salario emocional a los trabajadores

D1: Factor estratégico. D2: Factor emocional.
D3: Factor humano. D4: Factor creacion de
valor.

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

Tabla 2

Ficha técnica del Instrumento. Satisfaccion Laboral.

Nombre:

Autor Base:

Adaptado y
Validado Peru por:

Objetivo:

Dimensiones:

Normativa: Escala de
Likert

Evaluacioén de la satisfaccion laboral.

Vallejo Calle, Olga Elena (2010)

Real Calvo, Yeyson Yeferson (2023)

Realizar la aplicacién de la encuesta sobre la
satisfaccion emocional a los trabajadores

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

1: Nunca. 2:Casinunca. 3: A veces.
4: Casi siempre  5: Siempre.
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3.4.3 Validez y confiabilidad

3.4.3.1 Instrumento: Evaluacién del Salario emocional

3.4.3.1 Validez de contenido:

La validez del instrumento fue determinada a partir de la investigacion de Quintero
(2021) la cual se adapté a la presente investigacion que realizo el juicio de 3

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

3.4.3.2 Confiabilidad del instrumento:

La confiabilidad de este instrumento fue realizada para la investigacién aplicando
el instrumento, se utilizé 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: Evaluacién del Satisfaccién laboral
3.4.3.2.1 Validez de contenido:
La validez del instrumento fue determinada a partir de la investigacion de Vallejo

(2010) la cual se adaptd a la presente investigacion que realizo el juicio de 3

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

Confiabilidad de Cronbach de la satisfaccion laboral

Confiabilidad del satisfaccion 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 investigacioén aplicando
el instrumento, se utilizé el cuestionario de la satisfaccién laboral, el cual obtuvo

como resultado un Alfa/Cronbach de .921.

3.5 Procedimientos

En lo referente al desarrollo de la investigacion inicialmente se proceso6 a determinar
las variables de estudio, seguidamente para la elaboracién del marco teérico se
basara en la consulta y revision sistematica de la literatura existente sobre el
estudio, tanto en fuentes primarias como secundarias, con el propésito de
establecer una base conceptual sélida en el estudio. Después, se elaboraran los
instrumentos de recoleccidn de datos que se aplicaran a los participantes del objeto
de estudio con previa coordinacion y/o autorizacion de las autoridades
correspondientes. Finalmente, se llevara a cabo el analisis de los datos obtenidos,
utilizando técnicas estadisticas descriptivas que son utiles en identificar patrones y

tendencias en los datos recopilados.

3.6 Método de andlisis de datos

En el estudio los datos obtenidos fueron ordenados en una hoja de calculo en Excel,
en donde se transportaran a tablas codificadas posteriormente se utilizara el
sistema SPSS version 26, el cual serd el encargado de realizar el andlisis
descriptivo basado en tablas de frecuencia y diagramas aplicAndose pruebas de
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contrastacion de hipoétesis y luego un analisis inferencial. Se utilizara el estadistico
de prueba de regresion logistica ordinal, en el cual se identificara a los factores para

evaluar la relacion correspondiente.

3.7 Aspectos éticos

En el presente estudio se considerara principios éticos en la metodologia en
la que se respetarda las citas y referencias de acuerdo con las normas APA y las
regulaciones de la universidad. El principio de beneficencia, se buscara siempre el
bienestar del individuo sobre cualquier indicador evaluado. En cuanto al principio
de no maleficencia, se cumplira con un estricto respecto a los principios y protocolos
donde no se expondra al participante a ningun tipo de riesgo. En la fase de
recoleccion de informacién de los instrumentos se respetara la confidencialidad e
identidad de los trabajadores al realizar los cuestionarios de manera anénima. Asi
también en el principio de autonomia el participante brindara su consentimiento
informado sin ser coaccionados ni manipulados. Respecto al principio de justicia,
los individuos tendran los mismos derechos y seran tratados por igual bajo la

normativa y procedimientos propios de la investigacion segun corresponda.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se describen los resultados obtenidos de acuerdo con los objetivos

descritos en la investigacion.

4.1. Resultados con analisis descriptivos

En la tabla 3, la variable salario emocional en los participantes. En total, el 97.6%
de los participantes percibié un salario emocional alto, mientras que el 2.4%
percibié un salario emocional medio. No hubo participantes que percibieran un
salario emocional bajo. Para la dimension del factor estratégico, el 92.9% de los
encuestados respondié que tienen un salario emocional alto en esta dimension,
mientras que el 5.9% respondié que es medio y el 1.2% que es bajo. En la
dimensién del factor motivacional, el 95.3% de los encuestados respondid que
tienen un salario emocional alto, mientras que el 4.7% respondi6é que es medio y
ningun encuestado respondié que es bajo. En la dimensién del factor humano, el
92.9% de los encuestados respondio que tienen un salario emocional alto, mientras
que el 7.1% respondié que es medio y ningun encuestado respondié que es bajo.
Para la dimension del factor creacion de valor, el 85.9% de los encuestados
respondid que tienen un salario emocional alto, mientras que el 14.1% respondio

gue es medio y ningun encuestado respondié que es bajo.

Tabla 5

Nivel de salario emocional, segun sus dimensiones.

Salario Factor Factor Factor creacion
. g R Factor humano
emocional estratégico motivacional 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%
Ato 83 976% 79 929% 81 953% 79 929% 73 85.9%

Total 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0% 85 100.0%

22



En la tabla 4, en la variable Satisfaccion laboral en los participantes. En total, el
97.6% de los participantes percibié un salario emocional alto, mientras que el 2.4%
percibié 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
dimensién tiene una baremacion que va desde un minimo hasta un maximo, y se
han agrupado las respuestas en tres categorias: bajo, medio y alto. Para la
dimension del reto del trabajo, el 83.5% de los encuestados respondié que tienen
una satisfaccion laboral alta en esta dimension, mientras que el 15.3% respondi6
que es medio y el 1.2% que es bajo. En la dimensién de las recompensas
equitativas, el 95.3% de los encuestados respondié que tienen una satisfaccion
laboral alta, mientras que el 4.7% respondié que es medio y ningln encuestado
respondié que es bajo. En la dimension de las condiciones favorables de trabajo, el
91.8% de los encuestados respondié que tienen una satisfaccién laboral alta,
mientras que el 7.1% respondié que es medio y el 1.2% que es bajo. Para la
dimension de los colegas cooperadores, el 90.6% de los encuestados respondio
gue tienen una satisfaccion laboral alta, mientras que el 9.4% respondié que es

medio y ningun encuestado respondi6é que es bajo.

Tabla 6

Nivel de Satisfaccion laboral, segin sus dimensiones.

Recompens Condiciones

Satisfaccion Reto del Colegas
: as favorables
laboral trabajo o ; cooperadores
equitativas  de trabajo
F % F % F % F % F %

Bajo 0 00% 1 12% 0O 00% 1 1.2% 0 0.0%
Medio 2 24% 13 153% 4 47% 6 7.1% 8 9.4%
Alto 83 976% 71 835% 81 953% 78 91.8% 77 90.6%

100.0 100.0 100.0 100.0 o
Total 85 % 85 % 85 % 85 % 85 100.0%
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4.2. Contrastacién de hipotesis

En la tabla 5 se presentan los resultados de las pruebas de normalidad de las
variables y sus dimensiones, utilizando el estadistico de Kolmogoérov-Smirnov y la
correccioén de significacion de Lilliefors. Se observa que, para todas las variables y
sus dimensiones, el valor de significacion (Sig.) es menor que 0.05, lo que indica
que se rechaza la hipoétesis nula de normalidad. Por lo tanto, se puede afirmar que
las variables y sus dimensiones no siguen una distribucién normal en la muestra

analizada.

Tabla 7

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

Kolmogorov-smirnov?

Estadistico N Sig.
Salario emocional 85
0.296 0.000
Factor estratégico 0.341 85 0.000
Factor motivacional 0.298 85 0.000
Factor humano 85
0.372 0.000
Factor creacion de valor 85
0.290 0.000
Satisfaccion laboral 0.290 85 0.000
Reto del trabajo 0.288 85 0.000
Recompensas 85
L 0.244 0.000
equitativas
Condiciones favorables 85
i 0.372 0.000
de trabajo
Colegas cooperadores 85
0.290 0.000
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4.2.1. Pruebade la hipotesis general

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

satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=115,098 y el p valor=,000 < a=0.05,

por lo que se rechaza la hipétesis 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 satisfaccion laboral

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Tabla 8

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del salario emocional y

satisfaccion laboral.

Contraste de razén de verosimilitud

El salario Chi- cuadrado . Pseudo R cuadrado
emocional y la gl SI9- Nagelkerke
satisfaccion
Laboral
115,098 84 ,000 935
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4.2.2. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

En la tabla 7, segun los datos obtenidos, el factor estratégico depende de la
satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y el p valor=,000 < a=0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis 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 satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Tabla 9

Determinacion del ajuste de los datos para el factor estratégico y satisfaccién
laboral.

Contraste de razén de verosimilitud

El factor hi drad s Pseudo R cuadrado
estratégico y la  Chi-cuadrado gl sig.

satisfaccion

Nagelkerke
Laboral

50,234 84 ,000 ,665
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4.2.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

En la tabla 8, segun los datos obtenidos, el factor motivacional depende de la
satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y el p valor=,000 < a=0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis 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 satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Tabla 10

Determinacion del ajuste de los datos para el factor motivacional y satisfaccion
laboral.

Contraste de razén de verosimilitud

El factor i drad I _ Pseudo R cuadrado
motivacional y la ~ Chi- cuadrado gl sig.

satisfaccion

Nagelkerke
Laboral

34,123 84 ,000 ,760
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4.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 3

En la tabla 9, segun los datos obtenidos, el factor humano depende de la
satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=27,765 y el p valor=,000 < a=0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis 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 satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital II-
1 de Ancash.

Tabla 11

Determinacion del ajuste de los datos para el factor humano y satisfaccion laboral.

Contraste de razén de verosimilitud

El factor _ _ Pseudo R cuadrado
humano y la Chi- cuadrado gl sig.
satisfaccion Nagelkerke
Laboral
27,765 84 ,000 ,701
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4.2.5. Contrastacion de la hipotesis especifica 4

En la tabla 10, segun los datos obtenidos, el factor creacion depende de la
satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=45,432 y el p valor=,000 < a=0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis nula. Una prueba de pseudo-R-cuadrado mostro
un coeficiente de Nagelkerke = 0,517 lo que indica el factor creacion que
influyeron con un 52% en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Tabla 12

Determinacion del ajuste de los datos para el factor creacion y satisfaccion laboral.

Contraste de razén de verosimilitud

El factor _ _ Pseudo R cuadrado
creacion y la Chi- cuadrado gl sig.
satisfaccion Nagelkerke
Laboral

45,432 84 ,000 517
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V. DISCUSION

El propdsito de este estudio fue determinar la relaciéon entre el salario emocional
y la satisfaccion laboral utilizando una muestra de 108 participantes trabajadores
asistenciales de un hospital 1l-1 de la Regién Ancash.

meédico especializado. Lima, 2023.Con respecto al objetivo general fue
determinar cdmo influye el salario emocional en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la
hipotesis el salario emocional depende de la satisfaccion laboral, basado en Chi-
cuadrado=115,098 y el p valor=,000 < a=0.05, por lo que se rechaza la hipdtesis
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 satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1 de Ancash, 2023.
Ademas, la variable salario emocional en los participantes. En total, el 97.6% de los
participantes percibié un salario emocional alto, mientras que el 2.4% percibié 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 creacién de valor. Cada dimension tiene una baremacion
gue va desde un minimo hasta un maximo, y se han agrupado las respuestas en
tres categorias: bajo, medio y alto. En la variable Satisfaccién laboral en los
participantes. En total, el 97.6% de los participantes percibié un salario emocional
alto, mientras que el 2.4% percibié 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 dimension tiene una baremacion que va desde
un minimo hasta un maximo, y se han agrupado las respuestas en tres categorias:
bajo, medio y alto. Para la dimensiéon del reto del trabajo, el 83.5% de los
encuestados respondié que tienen una satisfaccion laboral alta en esta dimension,
mientras que el 15.3% respondio que es medio y el 1.2% que es bajo. En la
dimensién de las recompensas equitativas, el 95.3% de los encuestados respondio
gue tienen una satisfaccion laboral alta, mientras que el 4.7% respondié que es
medio y ningln encuestado respondié que es bajo. En la dimension de las
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condiciones favorables de trabajo, el 91.8% de los encuestados respondié que
tienen una satisfaccion laboral alta, mientras que el 7.1% respondioé que es medio
y el 1.2% que es bajo. Para la dimension de los colegas cooperadores, el 90.6% de
los encuestados respondi6é que tienen una satisfaccién laboral alta, mientras que el
9.4% respondié que es medio y ningun encuestado respondié que es bajo. Del
mismo coincide en la investigacion Rostami et. al (2021) Su metodologia fue de un
estudio descriptivo, resultando que, en comparacion con los trabajadores
administrativos, la carga emocional en el trabajo fue mayor en obstetras y
licenciadas en enfermeria siendo esta significativa (P < 0,001). Las enfermeras y
obstetras tenian una satisfaccion laboral sustancialmente mayor que los
trabajadores administrativos (P < 0,001). Se concluye que la correlacién entre la
satisfaccion 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 disefio no
experimental. Dentro de las intervinientes evaluadas el nivel de satisfaccion y
aceptacion a nivel de la remuneracion fue en un 20.57%, ademas la buena actitud
y el respeto se evidencio en un 71.52% ademas los médicos informaron menor
intencidn de quedarse que las enfermeras. Se concluye que el nivel de satisfaccion

fue alto en los participantes.

Con respecto al primer objetivo especifico 1 fue determinar como influye el
factor estratégico en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital
[I-1 de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipotesis el factor
estratégico depende de la satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=50,234 y
el p valor=,000 < a=0.05, por lo que se rechaza la hipotesis 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 satisfaccion laboral del personal
asistencial de un hospital 1lI-1 de Ancash, 2023. Para la dimension del factor
estratégico, el 92.9% de los encuestados respondié que tienen un salario emocional
alto en esta dimension, mientras que el 5.9% respondio 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 correlacion significativa negativa con la satisfaccion laboral (y =

-0,167, p < 0,001) y los aspectos laborales externos esta significativa y
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positivamente correlacionada con la satisfaccion (y = 0,199, p < 0,001). Los
resultados indican que los problemas de suefio se correlaciono significativa y
positivamente con problemas de suefio (y = 0,092, p = 0,025). Se concluye que
existe relacion significativa entre los aspectos laborales y el desempefio laboral. Y
en la misma linea, Mufioz y Robles (2019) en cuanto a su metodologia fue de
alcance descriptivo explicativo y correlacional, hallandose como resultados que el
47.85% de los evaluados no presentan ningun 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 desmotivacion y el 5.52% casi siempre,
en cuanto a la dificultad laboral que se encuentra en las responsabilidades del
personal, el 39.26% manifestd que no le parece que influya en su situacion
emocional, el 53.37% en algunas ocasiones donde un 76,07% del personal se ha
visto amedrentado por las ordenes de algun jefe superior alguna vez dentro de sus
labores. Se concluye que existe relacién entre las variables indagadas en el

personal de enfermeria.

Con respecto al segundo objetivo especifico 2 fue establecer de qué manera
el factor motivacional influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial de
un hospital II-1 de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipétesis el
factor motivacional depende de la satisfaccion laboral, basado en Chi-
cuadrado=50,234 y el p valor=,000 < a=0.05, por lo que se rechaza la hipétesis
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 satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital I1I-1 de Ancash,
2023. En la dimension del factor motivacional, el 95.3% de los encuestados
respondi6é que tienen un salario emocional alto, mientras que el 4.7% respondio que
es medio y ninguan encuestado respondié que es bajo. Coincidiendo en la
investigacion Wu et. al (2018) Los resultados de la encuesta mencionaron que los
participantes obtuvieron una regular satisfaccion laboral considerada promedio
(24,77 = 5,23), dentro de las experiencias en el trabajo que puedan haber
impactado al personal se registré 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 demostrdo que los indicadores como
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experiencia, respeto, buenas relaciones de trabajo, nivel socioeconémico, carga
laboral y turnos de trabajo administrados fueron relevantes al momento de evaluar
la satisfaccion (P<0.05). Se concluye que la mejora del trabajo emocional repercute
positivamente en la competencia del personal a nivel de la satisfaccion laboral. Y
Mayta y Paucar (2022) estudio de tipo aplicada, estructurado en un enfoque
cuantitativo, de alcance correlacional y con un disefio no experimental, hallandose
como resultado estadistico de Spearman (Rho = 0.866). De lo cual se concluye que
se establece una correlacién positiva y significativa entre dichas variables. El
presente trabajo aporta a la indagacion mostrando la relevancia de la
implementacion de politicas 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 capacitacion 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 disefio no experimental y transversal, los resultados
mostraron una correlacion de Spearman (Rho=0.789). Concluyendo que se
demuestra una vinculacion significativa entre los factores examinados. Esta
indagacién aporta al estudio en el sentido de que se debe reforzar los procesos de
mejoramiento en la planificacién estratégica que genere un valor agregado de
salario emocional donde los colaboradores demuestren satisfaccion laboral
promoviendo canales de comunicacion interna, mejorando las capacitaciones y
oportunidades de crecimiento profesional donde los directivos manejen una vision
de liderazgo y responsabilidad generando compromiso en las tareas y obligaciones
de los empleados.

Con respecto al tercer objetivo especifico 3 fue determinar como influye el
factor humano en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1
de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipoétesis el factor humano
depende de la satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=27,765 y el p
valor=,000 < a=0.05, por lo que se rechaza la hipétesis 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 satisfaccion laboral del personal

asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023. En la dimensidon del factor
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humano, el 92.9% de los encuestados respondio que tienen un salario emocional
alto, mientras que el 7.1% respondié que es medio y ningun encuestado respondio
que es bajo. Planteandose como antecedente, Cruzalegui et. al (2021) estudio de
enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y de un disefio no experimental.
Obteniéndose un resultado estadistico de Spearman (Rho=0.431). En funcién a los
hallazgos se concluye que existe una correlacion positiva y significativa entre dichas
variables indagadas. El presente trabajo aporta a la investigacion reflejando el rol
vinculante de la salud emocional con la satisfaccion del personal, en la cual se debe
efectuar acciones con el fin de generar un éptimo clima laboral lo cual incide
favorablemente en el factor actitudinal de los empleados conllevando al logro de

objetivos de la organizacion.

Con respecto al cuarto objetivo especifico 4 fue determinar cémo influye el
factor creacion de valor en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un
hospital 1I-1 de Ancash, 2023. A ello se tiene los resultados de la hipotesis el factor
creacion depende de la satisfaccion laboral, basado en Chi-cuadrado=45,432 y el
p valor=,000 < a=0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula. Una prueba de
pseudo-R-cuadrado mostro un coeficiente de Nagelkerke=0,517 lo que indica el
factor creacion que influyeron con un 52% en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash, 2023. Para la dimension del factor
creacion de valor, el 85.9% de los encuestados respondié que tienen un salario
emocional alto, mientras que el 14.1% respondi6 que es medio y ningun encuestado
respondié que es bajo. Anaya y Astuhuaman (2020) En cuanto a su metodologia
se baso en un alcance correlacional y con un disefio de tipo no experimental y
transversal. Se determino una muestra probabilistica de 377 participantes. Se utilizo
un cuestionario con una escala valorativa Likert en donde se repartieron los items
con el objetivo de recolectar los datos. Los resultados mostraron una correlacion de
Spearman (Rho=0.727). De lo cual se concluye que existe una relacion significativa
entre las variables indagadas. El presente trabajo aporta a la indagacion mostrando
la influencia del salario emocional en el grado de bienestar del individuo donde un
buen clima laboral con presencia de una adecuada comunicacion e integracion
entre los miembros integrantes de la plana laboral repercutira en una mayor

satisfaccion del trabajador. Por otro lado, Machco (2022) estudio de enfoque
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cuantitativo, de nivel correlacional, con un disefio no experimental. Se determiné
una muestra de 171 colaboradores los cuales respondieron al instrumento del
cuestionario con escala tipo Likert. Obteniéndose un resultado estadistico de
Spearman (Rho=0.919). De lo cual se concluye que la motivacion influye en la
satisfaccion del personal. El presente trabajo aporta a la investigacion, en el sentido
de que es importante que la organizacion brinde incentivos y beneficios donde se
atienda sus requerimientos y demandas, asi como también brindandole un
reconocimiento por su labor con el fin de que el personal se encuentre motivado lo

gue elevara su satisfaccion en el entorno de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El salario emocional influyd con un 93% en la satisfaccion laboral

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Segunda: El factor estratégico influyé con un 66% en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Tercera: El factor motivacional influyé con un 76% en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Cuarta: El factor humano influyé con un 70% en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.

Quinta: EIl factor creacion influyé con un 52% en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Dado que influencia significativa en la satisfaccion laboral y el salario
emocional en el personal asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash donde

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

Segunda: Dado que influencia significativa en la satisfaccion laboral y el factor
estratégico en el personal asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash donde
el valor r=0.665, se sugiere continuar con el plan estratégico de la empresa
en la conservacién de la satisfaccién de los empleados.

Tercera: Dado que influencia significativa en la satisfaccion laboral y el factor
motivacional en el personal asistencial de un hospital I[I-1 de Ancash
donde el valor r= 0.760, se sugiere mantener o agregar el incentivo al
trabajo con el fin de conservar la motivacion de los trabajadores.

Cuarta: Dado que influencia significativa en la satisfaccién laboral y el factor
humano en el personal asistencial de un hospital 1I-1 de Ancash donde el
valor r= 0.701, se sugiere mantener la comunicacion entre los trabajadores

sobre sus bonificaciones y derechos salariales.

Quinta: Dado que influencia significativa en la satisfaccién laboral y el factor
creacion en el personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash donde el
valor r=0.517, se sugiere mantener la creacion de nuevas metas y estudios

cientificos remunerativos.
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ANEXOS

1. Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia 01: Salario emocional

Definicion Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
concepiual operacional
Estructura organizacional 1
D1: Factor estratégico flexible Ordinal
Estilo de liderazgo 2
E= aquel La variable salario Condiciones de trabajo 3 (3): Siempre Alta
conformado por emocional se Clima organizacional 4
compensaciones no medird a través de {4): Casi siempre
.. un cuestionario — — .
economicas basado en las D2: Factor Auto superacién 5 Media
complementariasa  dimensiones: motivacional Eeconocimientos laborales L] (3 A veces
la remuneracién factor estratégico, Crecimiento profesional 7
monetaria donde se ﬁgtgiacicﬂal Politica de remuneracion 2 {2): Casi nunca Baja
reconoce factor humano, Flexibilidad laboral 9
primordialmente factor creacion de (1:Nunca
lzs necesidades v [a valor Ovortunidad d 10
. : o portund & ascensos
ﬁ%ﬁ?ﬁiﬁe D3: Factor humano Opnmmidfad de capacitacidn 11
de los empleados GOﬂ?lpi’Dﬂ’.‘LlSO lf
(Quintero & A.Ctitl.ld ]:l-_errsaﬂal 3
Betancur 2021) Fidelizacién 14
Did: Factor creacion Bonificaciones 15
de valor Compenszaciones 15
Eetencion de talentos 17
Presupuesto para 18

capacitacion




Matriz de consistencia 02: Satisfaccion laboral

Definicién Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual operacional
- Objetivos 1
D1: Reto del trabajo - Organizacidn 2 Ordinal

- Habilidades 3
Ez un conjunto de La variable - Informacion opertuna 4 (3): Biempre Alta
zitnaciones que van satisfaccion
a determinar el laboral se medira - Sueldo adecuado 5 (4): Casi siempre
grado de adaptacion  através de ua D2: Recompensas - Necesidades & Media
v motivacion del cuestionario equitativas primordiales (3): A veces
colaborader al bazado en las - Rotacion del perzonal 7
entorno dimensiones: reto {2): Casi nunca EBaja
organizacional y en del trabajo, - Condiciones fizicas 2
la medida que se feCOMmpensas D3: Condiciones - Relacién con 1z astoridad 9 (1): Nonca
controle las equitativas, favorables de trabajo - Eficacia 10
situaciones adversas  condiciones -
ze obtendra favorables de - Solidaridad 11
empleados trabajo, colegas D4: Colegas _ Satizfaccitn 12
satisfechos y cooperadores cooperadores - Cultura institucional 13
productivos - Opinion libre 14

(Vallejo , 2010)




2. Tabla de Operacionalizacion de Variables.

Titulo

Salario emocional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un
hospital II-1 de Ancash, 2023.

Enfoque de
investigacion

Enfoque cuantitativo

Tipo de investigacion

Basica

Disefio de
investigacion

Disefio no experimental, transversal y correlacional causal

Variable 1

Salario Emocional

Definiciéon conceptual

Es aquel conformado por compensaciones no econémicas complementarias a la
remuneracion monetaria donde se reconoce primordialmente las necesidades y la
mejora continua de la calidad de vida de los empleados (Quintero & Betancur ,2021).

Definicion operacional

La variable salario emocional se medira 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 superacién, Reconocimientos laborales, Crecimiento profesional, Politica de
remuneracion y Flexibilidad laboral

Factor humano

Oportunidad de ascensos, Oportunidad de capacitacion, Compromiso, Actitud
personal, Fidelizacion

Factor creacion de
valor

Bonificaciones, Compensaciones, Retencién de talentos y Presupuesto para
capacitacion

Variable 2

Satisfaccion Laboral

Definiciéon conceptual

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

2010).

Definicidon operacional

La variable satisfaccion laboral se medira a través de un cuestionar o basado en las
dimensiones

Dimensiones

Indicadores

Reto del trabajo

Objetivos, Organizacion, Habilidades y Informacién oportuna

Recompensas
equitativas

Sueldo adecuado, Necesidades primordiales y Rotacion del personal

Condiciones
favorables de trabajo

Condiciones fisicas, Relacion con la autoridad y Eficacia

Colegas cooperadores

Solidaridad, Satisfaccién, Cultura institucional y Opinion libre




3. Instrumentos de recoleccion de datos.

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
SALARIO EMOCIONAL

La participacién es anénimas, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos seran
utilizados dnicamente con propdsitos académicos de investigacion, la informacion
consignada en todo momento se reservara y guardar la privacidad de los datos.

Lee con atencién, la competencia que se presentan en cada dimension e Items y
seleccién una opcion segln su criterio, veracidad y honestidad marcando con un aspa

(X) en la escala ordinal.

Valoracion
1 2 3 4 3]
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Dimensiones | M items

En el hospital existe una adecuada estructura
1 | organizacional flexible en favor de los
trabajadores asistenciales.

En el hospital considero que es importante que
2 | el personal mantenga un estilo de liderazgo
estratégico permanente.

Factor

Dentro del hospital los frabajadores cumplen
3 | las condiciones de ftrabajo de manera
satisfactoria.

Considera dentro del hospital existe un buen
clima organizacional entre las distintas areas.

Dentro de la institucion en mis funciones
5 | profesionales brindo mi potencial al maximo,
me auto supero.

En el hospital recibe reconocimientos o
& [ incentivos por el trabajo que realiza de manera
Factor dedicada

motivacional . .
En el hospital considera que las recompensas

e incentivos mejoran el desempefio laboral

En el hospital recibe de manera oportuna el
& | pago de remuneracion por las aclividades que
realiza




En el hospital existe una flexibilizacion en los

a . "
horarios de entrada y salida.
4o | En el hospital esta acuerdo usted con la
oportunidad de ascenso denfre de la institucion
41 | Recibe orientacion especializada sobre las
funciones gue realiza usted
Factor . .
12 En el hospital puede emprender sus labores sin
humanao necesidad de que =e lo indiguen
43 | En el hospital es usted proactivo y buscas
soluciones inmediatas en su trabajo
44 | Usted es una persona comprometida con su
labor, fiel con su funciones.
45 | Recibe bonificaciongs remunerativas por la
labora que desempeiia en el hospital
Factar 18 Recibe compensaciones remunerativas por la
. labora que desempeiia en el hospital
creacion de
valor 47 | Considera que realiza el desarollo de sus
capacidades y facultades en su trabajo
18 Considera que debe haber un presupussto para

las capacitaciones del personal

TOTAL




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL

La participacién es anénimas, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos seran
utilizados dnicamente con propdsitos académicos de investigacion, la informacién

consignada en todo momento se reservara y guardar la privacidad de los datos.

Lee con atencién, la competencia que se presentan en cada dimension e ltems y
seleccién una opcion segln su criterio, veracidad y honestidad marcando con un aspa

(X) en la escala ordinal.

Valoracidn
1 2 3 4 3]
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Dimensiones items
1 2 K] 4 h
1. Cumple con los objetivos planteados a su 1
funcién
2. Se encuenira ocupado en sus labores ]
Reto del trabajo durante la mayor parte de su jorada laboral
3. Considera que realiza un adecuado ]
desempeo de funciones en su labor
4. Considera usted que brinda una informacion 4
precisa y certeza en su labor
5. Esta conforme con su remuneracidn en su ]
centro laboral de trabajo
6. Considera que debe tener un incremento g
Recompensas salarial por las actividades que realiza 1
equitativas 7. Este acuerdo usted con la rofacion de
personal dentro de la institucion
8. El trabajo en mi servicio esta bien 9
Condicionasg organizado 4
favorables da 9. Los directivos yfo jefes toman decisiones
i con la participacion de los trabajadores d
trabajo ] ] ] 1
10. Considera usied que es mejor trabajar en
equipo para un resultado eficiente v eficaz
Colegas 11. Los compafieros de trabajo en general 1
estamos dispuestos a ayudarmos




cooperadores

12.

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

13. Existe una cultura institucional en favor de la
entidad publica.
14. El ambiente de la institucion permite

gxpresar opiniones con frangueza, a todo
nivel s5in temor a represalias.

TOTAL




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

Consentimiento informado

El proposito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion una

clara explicacién de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Real Calvo, Yeyson Yeferson estudiante de Posgrado
de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacion es Determinar la influente entre
el Salario emocional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1 de
Ancash, 2023

Si ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde un/ unos cuestionarios de Salario
emocional y satisfaccion laboral, esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo. La
participacion de este estudio estrictamente voluntarias. La informacion que se recoja sera
estrictamente confidencial siendo codificados mediante un nimero de identificacion por lo que
seran de forma anénima, por Gltimo, solo sera utilizada para los propoésitos de esta investigacion.
Una vez transcritas las respuestas los cuestionarios se destruird. Si tiene alguna duda de la
investigacion puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su
participacion. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion 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.

YOaCEPIO vt preciso haber sido informado/a respecto al

proposito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la investigacion

Acepto mi participacion en la investigacion cientifica referida
Salario emocional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1 de Ancash,

2023

Firmay nombre del participante



4. Validez de juicio expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mg Frank Julio Carrién Molina
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto

Nos es muv grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo,
hacer de su conocimiento gue siendo estudiante del Programa Académico de Maestria en
Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Los
Olivos, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Salario emocional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital IT-1 de Ancash, 2023 v
siendo imprescindible contar con 1a aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos v/o investigacion educativa.

Fl expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respefo v consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma:

MNombre completo del tesista: Real Calvo, Yevson Yeferson

DNI: 70511123



1. Datos generales del Juez

Mombre del juez: | Frank Julio Camdn Molina
Grado profesional: | Maestria (x) Doctor (3
Area de formacidm | Clinica(x] Seccial{) Educativa()
académica: | Orgamzacional )
Areas de experiencia profesional: | Investizacion
Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios [} Mas de 5 afios [ x)
el area:
Firma

FRANK JULID CARRION MOLIMA
CIRUJANGD DENTISTA
Mg SALUD PUBLICA
coe 3117

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cusstionario salario emocional
Amtor (a): | Adaptado por Feal Calve Yeyson Yeferson
Objetive: | Definir el salano emocional
Adminizstracion: | Trabajadores de una institucion
Aidio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital Nacional I1-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Factor estratégico
D2: Factor motivacional
D3: Factor humano
Dd4: Factor creacion de valor
Escala: | 1: Munca. 2: Casinunca. 3: A veces. 4 Canl siempre. 3: Siempre.
Cantidad de items: | 18 ifems
Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Cuestionario Salario Emocional” elaborado

por Real Calve Yeyson Yeferson, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items zegin corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cunzple con el critenio El item no es claro.
2. Bajo Mrval El item requmere bastantes meodificacionss o una
CLARIDAD modificacion muy grands en el uso de laz
El itam se comprende palabraz da zeuerdo con su sigmificado o perla
facilmenta, ez decir, =u ordenzacion da estas.
sinfactica vy semdnfica son [ 3, hModerado nivel Se requiers una modificacion oy ezpecifica d=
adecuadas. almmos de los tenmines dal tem.
4. Alto nvel El item 2= claro, fiens semantica v sintaxis
adecuada.
1. totalmente an desacnarde (no | El item no tiens relacion logica con la
COHERENCIA cumpls con el crtenio) dimension
El ftern fena relacion logiea | 2. Desacuerdo El item tiene unz relacion tangenedal Jlejana
con la dimensidn o indicador (baio nivel de acuerdo) con Iz dimensidn.
que esta mndiendo. 1. Aenerde El item tiene unz relacion moderada con la
(moderado nrval) dimenzion que =2 esta mudiendo.

{alto nivall

4. Totabnanta da Acverdo

El item se encuentra esta relacionado con la
" = 2 rmidiend




1. Mo cumple con el critario El item puads ser eliminade sin que =2 vaa
RELEVANCIA afectada |z medicidn de |z domensidn.
El item e esencial o | 2. Bajo Mivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro tem
importants, ez deoir debe puada estar meloyendo lo gue mids éste.
SET. 3. Moderado mvel El item &= relativaments importante.
4. Alto nivel El item &= mury relevante v debe zar incluide.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una eseala de 1 a 4 su valoracion, asi como
zolicitatnos brinde zus observaciones que conzidere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Salario Emocional

Definicién de la variable:

Sostiene que es aguel conformado por compenszaciones no econdmicas complementarias a la
remuneracion monetaria donde se reconoce primordialmente las necesidades v la mejora continua
de la calidad de vida de los empleados (Quinterc v Betancuor, 2021).

Dimension 1: Factor estratégico
Definicion de la dimension:
Sostuvo que es un conjunate de actividades que establecen el direccionamiento estrategico de la

organizacion, modos de trabajo v planificacion orientada al bienestar v satisfaccion del
colaborador (Quintero v Betancur, 2021)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

En el hospital existe una | 1. 4 4 4

adecnada estructura

organizacional flexible en
favor de los trabejadores
aziztenciales.

En el hospital considero | 2. 4 4 4
que &3 Importante gue el
perzonzl  mantenza  un

estilo de liderazgo
permanente.
Dentro del hospital les | 3. 3 4 4

trabajadores cumplen las
condiciones de trabajo de
manera satisfactona.
Considera  denfro  del | 4. 4 4 4
hospital existe un busn
clima organizacional entre
las distintas dreas.

Dimension 2: Factor motivacional

Definicion de la dimension:

Mencicha que se refiere a la comodidad e impulzo de los trabajadores con el fin de alcanzar el
desarrollo v ejecucion de las labores o funciones que tengan que desempefiar (Parrales et. al 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones




Dentro de la msttucion en mis | 3. 4 4 4
fimciones profezionales brindo
mi potencial zl maximo, me
2uto supero.

En el  hospital recibe | 6. 3 3 3
recomocimisntos o incentivos
por el trabajo que resliza de
manera dedicada

En el hospital considera que las | 7. 4 4 4
Tecompsnzas &  incentivos
mejoran el desempetio laboral

En el hospital recibe de manera | 8. 4 3 4
oportuna el pago de

TEmUneTacion par las

actividades que realiza

En el hospital existe una | 2. 3 4 4
flexibilizacion en loz horarios

de enfrada v salida.

Dimensién 3: Factor humano
Definicion de la dimension:
Indica que que la gestion crganizacional debe enfocarse en la planificacicon del personal tomando

en cuenta el desarrollo v crecimiento laboral fortaleciendo el mivel de conocimiento y habilidades
del empleado (Yupangul, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

En el hospital este acnerdonsted | 100 | 4 3 3
con la oportunidad de ascenso
dentro de la institucion

Fecibe crientacion | 11. 3 4 4
especializada sobre laz
funciones que realiza usted

En el hospital puede emprender | 12, | 4 4 3
sus labores zin necesidad de que
3¢ o indiquen

En el hospital es usted proactive | 13. | 4 4 4
v buscas soluciones inmediatas
£n s trabajo.

Usted e uma persona| 14 |4 4 4
comprometida con su labor, fiel
con sus funciones.

Dimension 4: Factor de creacién de valor
Definicion de la ditnensidn:
Eefiere que el personal desarrolle uvn nivel elevado de competencias v habilidades con lo cual

efectuara sus tareas azignadaz de forma eficiente con el fin de generar un valor agregado en la
organizacion (Diaz y Toscano, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Recibe bonificaciones | 1
remunerativas por la labora que
desempefia en el hospital
Recibe compensaciones | 16, 3 4 4
remunerativas por la labora que
desempefia en el hospital

h

4 4 4




Considera que realiza el| 17. | 4 4 4
desarrollo de sus capacidades v
facultades en su trabajo
Considera que debe haber un | 18, | 4 4 3
presupuesto para las
capacitaciones del personal
1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Frank Julic Camon Molina
Grado profesional: | Masstria (x) Doctor (3
Area de formacion | Clinica(x) Social{) Eduecativa()
académica: | Orzanizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Investizacion
Institucion donde labora: | Umversidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

2adafios () Was de 5 afios ( x)

el area:
Firma

e -

FRANK JULIO CARRION MOLINA
CIRUAND DENTISTA
Mg SALUD PUBLICA
coe 3217

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cusstionario satisfaccion laboral
Amntor (a): | Adaptado por Feal Calvo YVeyson Yeferson
Ohbjetivo: | Definir 1a satisfaccion laboral
Administracion: | Dingido a los usuanos
Aidio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital Nacional I1-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Reto del trabajo
D2: Recompensas equitativas
D3: Condiciones favorables de trabajo
D4: Colegas cooperadores
Escala: | 1: Munca. 2: Casimnca. 3: A veces. 4: Casi siempre. 3: Siempre.
Cantidad de items: | 14 items
Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Cuestionario Salario Emeocional”™ elaborado
por Beal Calvo Yeyson Yeferson, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el critario El item no es claro.
2. Bajo Mivel El item requiere bastantes modificacionss o una
CLARIDAD modificaciin muy prands en &) uso de laz
El item 3=e comprende palabras d= acuerdo con su siznificado o porla
facilmente, ez decir, =u ordenzacion da estas.




smfdctica v semAnfica som
adecuadas.

3. Moderado mvel

Se raquiera una modificacion muy azpecifica da
almmos de los ténnines dsl dem

4. Alto mvel

El rtem e= claro, fiene semzantica v smtzos
adecuada.

1. totalmente an desacnarde (ne

El item no tiene relzeidn légica con la

El item ez esencial o
imporiznta, ez decir debe

SET.

COHERENCIA cwrrpla con ol eriterio] dimans=idn
El ftem tiema relacion logica | 2. Desacuerdo El rtem tiene una relacicn tangencial Jlejana
con la dimension o mdicador {baje nivel de acuerdo) con la dirnensicn.
que esta mudiendo. 3. Acuerdo El rtem tiene una relacion moderada con la
{moderado nrval) dimension que 2 esta pudiendo.
4. Totalmanta da Acverdo El item se ancuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimenzion que estd midisndo.
1. Mo cumple con el eritario El rtem puada sar sliminado sin que z2 vaz
RELEVANCIA afectada la medicion de la domensidn.

2. Bajo Mrvel

El item tiene algima relevancia, pero ofro tem
puade estar meloyvendo lo que mids éste.

3. Moderado movel

El rtem 2= relativaments importante.

4. Alto mivel

El rtem 2= mrv relavante v debe zar inchado.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como
zolicitarnos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Satizfaccion laboral

Definicion de la variable:

Esz una situacional motivacional positiva gue se mide con el grade de reconocimiento de los
trabajadores como parte de la unidad organizacional el cual puede ser influenciado por el entorno
laboral, asertividad v el desarrollo de nueves (Caceres, 2021)

Dimension 1: Reto del trabajo
Definicion de la dimension:
Es cuando la optitmizacion de los recurzos disponibles de forma que los resultados redunden en la

satisfaccion del vsuario (Wallgjo, 20107
Indicadores Item | Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia | Relevancia

Cumple con los objetives | 1. 4 4 4
plantzados & su fimcidn
Se encuenfra ocupado en | 2. 4 4 4
auz  labores durante la
mayor parte de su jomada
laboral

Considera que realiza un | 3. 3 4 4
adecuade desempefic de
fimciones en su labor
Considera usted que brinda | 4. 4 4 4
una informacion precisa v
certera en 3u lzbor

Dimension 2: Recompensas equitativas
Definicion de la dimension:
Sostiene gue las entidades deben tomar en consideracion las funciones y tareas que efectua cada

colaborador examinando el esfoerze | las habilidades, experiencia que poseen con el fin de quela
asiFnacion remunerativa sea equitativa (Zuta, 20197



Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Exta comforme con  =u| 3. 4 4 4

TEmMuneracion en = centro

laboral de trabejo

Considera que debe temer un | 6. 3 3 3

incremento  salarial por las

zctividades que realiza

Ezte acuerdo usted con la| 7. 4 4 4

rotacion de personal dentro de la

institucion

Dimension 3: Condiciones favorables de trabajo

Definicion de la dimensidn:

Eefiere que la adecuacion apropiada de un ambiente fisico en el escenario del trabajo propiciara
en el empleado un mejor estado de animo lo gue impactara favorablemente en la satisfaccion

laboral (Sabastizagal , 2020)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

El trabzjo en mi servicio estd | 8. 4 3 3

hien organizado

Los directivos /o jefes toman | 9 3 4 4

decisiones con la participacion
de logs trabajadores

Considera usted que es mejor | 10, | 4 4 3
trabajar en egqupo para un
resultado eficients v eficaz

Dimension 4: Colegas cooperadores
Definicion de la dimension:
El factor solidaridad v el sentido de pertenencia que tengan los empleados hace posible que exista

mayor cohesion en €l grupo organizacional alineando las conductas, valores v actitudes hacia la
zatisfaccion del logro de las metas (Giraldo et al., 2019)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones

Loz compafieros de trabaje en | 11. | £ 4 4
peneral estamos dispuestos a
avudamos

Creo que los trabajadores son | 12, | 3 4 4
tratados bien,
mndependientamentz del cargo
que ocupan

Existe una cultura mnstitucional | 13 4 4 4
en favor de la entidad publica.
El ambientz de la institucion | 14, | 4 4 3
permite expresar opiniches con
franqueza, a todo nivel sin temor
a represalias.




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mg. Sandra Karina Oquendo Olivera
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traveés de juicio de experto

Wos es muy grato comunicarme con vsted para expresarle mi saludo v asi mismo,
hacer de su conocimiento gue siendo estudiante del Programa Academico de Maestria en
Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad César Vallejo, en 1a sede Los
Olivos, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacidén es: “Salario emocional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital IT-1 de Ancash, 2023 v
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma:

Nombre completo del tesista: Real Calvo, Yevson Yeferson

DNI: 70511123



1. Datos generales del Juez

MNombre del juez: | Sandra Karna Ogquendo Olivera
Grado profesional: | Maestria (x) Doctor (3
Area de formacion | Clinica(x) Social({) Educativa()
académica: | Orgamizacional )
Areas de experiencia profesional: | Metodologo Maestro
Imstitucion donde labora: | Hospital Fesional de Santiago
Tiempo de experiencia profesional en | 2 2 4 afios () Mas de 5 afios ( x)
el area:
DINT | (85396561
Firma

2. Propdsito de la evaluacion:

Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cusstionarie salario emocional
Autor (a): | Adaptado por Feal Calvo Yeyson Yeferson
Objetivo: | Definr el salano emocional
Administracion: | Trabajadores de una institucicn
Aidio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital Nacional IT-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Factor estratézico
D2: Factor motivacional
D3: Factor humano
Dd: Factor creacion de valor
Escala: | 1: Nunca. 2: Casinunca. 3: A veces. 4: Cam mempre. 5: Siempre.
Cantidad de items: | 18 items
Tiempo de aplicacidon: | 20 min

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuzcion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario Salario Emocional™ elaborado

por Real Calve Yeyson Yeferson, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda.

sinfactica vy semantica som
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Mival El item requiere bastantes modificacionss o una
CLARIDAD modificacion muy grands en el uso de laz
El item e comprende palabras d= acverdo con su sizuficado o porla
facilments, ez decir, =zu ordenacion de estas.

3. Moderado nivel 32 requiers una modificacion muy especifica da
almmos de loz témmines dal tew
4. Alto mvel El item == claro, tiens semantica v sintais

adecuada.

1. totalmente an dezacnardo (no

El item no fiene ralacion logica con la

COHERENCIA cumpls con el erterio) dimensidn
El item fiena relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene unz relacion tangencial lejana
con la dimensidn o indicador (bajo mivel de acuerdo]) con la dimensidn.
gque estd sudiends. 1. Aruerdo El item tiene unz relacion moderada con la
(moderado nrval) dimenzicon que =2 esta mudiendo.

4. Totalmants da Acwerdo

{alto niall

El item se encuentra esta relacionado con la
" = 2 uidiend




1. Mo cumples con el eritario El itemn puada zer sliminado sin que z2 vaz
RELEVANCIA afectada la medicion de |z domensidn.

El item e: esencial o | 2. Bajo MNrval El item tiene alguma relevancia, paro ofro ttem

importants, ez decir debe puads estar mehoyendo lo que mids éste.

SET. 3. Moderade nivel El item e= relativaments importante.

4. Alo mivel El item 2= wiry relevante v debe zar inelwido.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
zolicitarnos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Salaric Emocional

Definicion de la variable:

Sostiene que es aguel conformado por compensaciones no econdmicas complementariaz a la
remuneracion monetaria donde se reconoce primordialmente las necesidades v la mejora continua
de la calidad de vida de los empleados (Quintero v Betancur, 2021).

Dimension 1: Factor estratégico
Definicion de la dimension:
Sostuvo que es un conjunto de actividades que establecen el direccionamiento estrategico de la

organizacicn, modos de trabajo v planificacion orientada al biensstar v satisfaccion del
colaborador {Quinterc v Betancur, 2021)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia Ohservaciones/
Recomendaciones

En el hospital existe una | 1. 4 4 4

adecuada estructura

organizacional flexible en
favor de los trabajadores
asistenciales.

En el hospital considero [ 2. 4 4 4
que 23 mmportante que el
personal  mantenga un

estile de liderazgo
permansnte.
Dentro del hospital les [ 3. 3 4 4

trabajadores cumplen las
condiciones de trabajo de
manera satisfactona.
Considera  dentro del | 4. 4 4 4
hospital existe un busn
clima organizacional entre
las distintas areas.

Dimensién 2: Factor motivacional

Definicion de la dimension:

Menciona que se refiere a la comodidad e impulso de los trabajadores con el fin de alcanzar el
desarrollo v ejecucion de las labores o funciones que tengan gue desempefiar (Parrales et. al 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones




=}
e
FE
FE

Dentro de la institucién en miz
funciones profezionales brindo
mi potencial al mamimo, me
a0to Fupero.

En el  hospital recibe | 6. 3 3 3
recomocimientos o Incentivos
por el trabajo que realiza de
manera dedicada

En el hospital considera que las | 7. 4 4 4
TecOmpeEnsas &€  incentivos
mejoran el desempefio laboral
En el hospital recibe de manera | 8. 4 3 4
oportina el pago de
TEmuneracion por laz
actividades que realiza

En el hospital existe una | 9 3 4 4
flexibilizacion en los horarios
de entrada v zalida.

Dimension 3: Factor humano
Definicion de la dimension:
Indica que que la gestion organizacional debe enfocarse en la planificacion del personal tomando

en cuenta el desarrollo y crecimiento laboral fortaleciendo el mivel de conocimiento y habilidades
del empleado (Yupanqgui, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

En el hospital este acuerdousted | 10, | 4 3 3
con la oportunidad de ascenszo
dentro de la institucion

Fecibe crientacion | 11. 3 4 4
expecializada sobre laz
funciones gue realiza usted

En el hospital puede emprender | 12, | 4 4 3
zus labores =in necesidad de que
32 lo indiquen

En el hospital es usted proactive | 13. | 4 4 4
v buscas zolucionss immediatas
en 51 frabajo.

Usted e uma persoma| 14 | 4 4 4
comprometida con su labor, fiel
con zus finciones.

Dimension 4: Factor de creacién de valor
Definicion de la dimensidn:
Eefiere que el personal desarrolle un nivel elevade de competencias y habilidades con lo cual

efectuara sus tareas asignadas de forma eficiente con el fin de generar un valor agregado en la
organizacion (Diaz v Toscane, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Fecibe bomificaciones | 1
remumerativas par la labora que
desempefia en el hospital
Becibe compensaciones (| 16, [ 3 4 4
remunerativas por la labora que
dezempefia en el hospital

Lh

4 4 4




Considera  que  realiza el | 17. 4 4
dezarrollo de sus capacidadss v
fzcultades en su trabajo
Considera que debe haber un | 18 4 3
presupussto para las
capacitaciones del personal
1. Datos generales del Juez
MNombre del juez: | Sandra Earna Ogquendo Olivera
Grado profesional: | Maestria (x) Doctor (3
Area de formacién | Clinica(x] Seccial{) Educativa()
académica: | Orgamizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Metodologo Maestro
Imstitucion donde labora: | Hospital Fesional de Santiago
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios [} Mas de 5 afios ( x)
el area:
DNI | (8396561
Firma

2. Propdsito de la evaluacion:
Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cusstionanio satisfaccion laboral
Autor (a): | Adaptado por Feal Calvo Yeyson Yeferson
Objetivo: | Definir la satisfaccion laboral
Administracion: | Dirigido a los usuarios
Agip: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital Nacional IT-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Reto del trabajo
D2: Becompensas equitativas
D3: Condiciones favorables de trabajo
D4: Colegas cooperadores
Escala: | 1: Nunca. 2: Casinunca. 3: A veces. 4: Cam mempre. 5: Siempre.
Cantidad de items: | 14 items
Tiempo de aplicacidon: | 20 min

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuzcion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario Salario Emocional™ elaborado
por Real Calve Yeyson Yeferson, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items zegin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteno El item no es claro.
2. Bajo Mrval El item requere bastantes modificacionss o una
CLARIDAD modificacion muy grands en el uso de laz
El itam se comprende palabraz da zeuerdo con su significado o per la
facilments, es  decir. s ordenzcion da estas.




sinfactica vy semantica som
adecuadas.

1. Moderado mvel

Se requiers una modificacion muy especifica da

almmos de los ténminos dal fewm.

4. Alto nivel

El item = claro, tiens semantica v sintais
adecuada.

1. totalmente an dezacnerdo (no

El item no fiene relacion logica con la

COHEEENCIA curmpla con el entenio] dimenzidn
El item fiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial lejana
con la dimensidn o indicador {bajo mivel de acuerdo) con lz dimensidn
gue esta mudiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nrval) dimenzion gue z2 esta mudiendo.
4. Totalmanta da Acwerdo El item se encuentra esta relacionado con la
{alto nivel) dimens=ion que e=td midisndo.
1. Mo cumple con el critenio El item puads ser elrminade sm que =2 vaa
RELEVANCIA afectads |z medicion de |z domensidn

El item es esencial o
mmportanta, ez deoir debe

2. Bajo Mivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro tem

puada estar meloyendo lo gue mids este.

SET. 3. Moderado mivel El item = relativamente importante.
4. Ao mivel El item &= muv relevante v debe zar inchado.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracion, asi cotmo
zolicitatnos brinde zuz obzervaciones que conzidere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 02: Satizsfaccion laboral

Definicion de la variable:

Es una situacional motivacional positiva que se mide con €] grado de reconocimiento de los
trabajadores como parte de la uvnidad crganizacional el cual pueds ser influenciado por el entorno
lzboral, asertividad v el desarrollo de nueves (Caceres, 2021)

Dimension 1: Reto del trabajo
Definicion de la dimension:
Es cuando la optimizacion de los recurzos dizponibles de forma que los resultados redunden en la

zatisfaccion del usuario (Vallejo, 20103
Indicadores Item | Claridad

Ohservaciones/
Recomendaciones

Coherencia | Relevancia

Cumple con los objetives | 1. 4 4 4
plantzados a su funcidn
Se encuenfra ocupado en | 2. 4 4 4
suz  labores duramte la
mayor partz dz su jornada
laboral

Considera que realiza un | 3. 3 4 4
adecuade desempefic de
funciones en su labor
Considera usted que brinda | 4. 4 4 4
una informacion precisa v
certera en su labor

Dimension 2: Recompensas equitativas
Definicion de la dimension:
Sostiene que las entidades deben tomar en consideracion las funciones v tareas que efectua cada

colaborador examinando el esfuerzo | 1az habilidades, experiencia gue poseen con el fin de que la
azignacion remunerativa sea equitativa (Zuta, 2019)



Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Esta conforme con  =u | 5. 4 4 4

TEmMUneTacion en su  centro

laboral de trabajo

Considera que debe temer un | 6. 3 3 3

mcremento  salanal por las

zctividades que realiza

Ezte acuerdo usted com la| 7. 4 4 4

rotacion de personal dentro de la

institucion

Dimension 3: Condiciones favorables de trabajo

Definicion de la dimension:

Fefiere que la adecuacién apropiada de un ambiente fizsico en el escenario del trabajo propiciara
en el empleado un mejor estado de dnimo lo que impactara favorablemente en la satizfaccion

laboral (Sabastizagal , 2020)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

El trabajo en mi servicio estd | 8. 4 3 3

hien orzanizado

Leog directivos vo jefes toman | 9. 3 4 4

decizsionss con la participacicn
de los trabajadores

Considera usted que ez mejor | 100 | 4 4 3
trabajar en equipo para un
rezultado eficiente v eficaz

Dimension 4: Colegas cooperadores
Definicion de la dimension:
El factor zolidaridad v el sentido de pertenencia que tengan los empleados hace posible que exista

mayeor cohesion en el grupo organizacional alineando las conduetas, valores v actitudes hacia la
zatizfaccion del logro de las metas (Giraldo et a1, 20197

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Loz compafieros de trabajo en | 11, | 4 4 4
general estamos dispuestos a
ayudarmos

Creo que loz trabajadores son | 12. | 3 4 4
tratados bien,
independientementz del cargo
que ocupan

Exizte una cultura nstitucional | 13 4 4 4
en favor de 1z entidad piblica.
El ambiente de la institucion | 14, | 4 4 3
permite expresar oplnicnes con
franqueza, a todo nivel sin temer
arepresalias.




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mg. Luisa Mirtha Estrada Chiroque

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa Académico de Maestria en
Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo, en 1a sede Los
Olivos, requiero validar el instrumento con el cual recogeré 1a informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Salario emocional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un hospital II-1 de Ancash, 2023 v
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos /o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respefo v consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

"

L
1

Firma:

Nombre completo del tesista: Real Calvo, Yevson Yeferson

DNI: 70511123



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Luisa Mirtha Estrada Chiroque
Grado profesional: | Masstria (x) Doctor ()
Area de formacion | Clinica (x1 Social () Educativa ()
académica: | Orzanizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Centro de Salud San Juan
Institucion donde labora: | Hospital Eemonzl de Santiaso
Tiempo de experiencia profesional en | 2 2 4 afios [} Mas de 5 afios ( x)
el area:
DINT | 40028388
Firma

Luisa Estrada Chiroque
DMNI. 40028388

2. Propasito de la evaluacion:

Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cusstionario salario emocional
Antor (a): | Adaptado por Feal Calvo YVeyson Yeferson
Objetivo: | Definir el salario emocional
Administracion: | Trabajadores de una institucion
Adio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital Nacional IT-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Factor estratézico
D2: Factor motivacional
D3: Factor humano
Dd: Factor creacion de valor
Escala: | 1: Munca. 2:- Casimunca. 3: A veces. 4: Casl siempre. 3: Siempre.
Cantidad de items: | 18 ifems
Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Cuestionario Salario Emocional”™ elaborado

por Real Calve Yeyzon Yeferzon, de acuerdo con loz siguientes indicadores califique cada uno

de los items segin correzponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el critenio El item no es claro.
2. Bajo Mival El item requiere bastantes modificacionss o unz
CLARIDAD modificacion muy grands en el uzo de laz
El item se comprende palabraz da acuerdo con su siznificado o porla
fapilmenta, ez decir, = ordenzcion da estas.
simfactica v semzntica sem | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion mmy especifica da
adecuadas, almmos de los témminos dal e
4. Alto mvel El item = claro, fiens semantica v sntas
adecuada.
1. totalmmente an desacnarde (no | El itemn ne tiene relacion logiea con la
COHERENCIA cumpls con el criterio’) diman=ion
El tem fiena relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene unz relacion tangencial lejana
con la dimensidn o indicador (bajo mivel de acuerdo) con la dimensidn.
gne esta midienda. 3. Aenerdo El item tisne una relacién moderada con |z
{moderado nrvall dirnanszion gue s est3 pudiendo.




4. Totalmanta de Acuerds El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nival) dirmenszion que estd midisndo.
1. Mo cumple con el eriterio El item puada ser aliminade sin que =2 vaa
RELEVANCIA afectada |z medicion de lz domensidn.

El item =z esspcial o | 2. Bajo Mivel Fl item tiene alguna relevancia, paro ofro item
mmoportante, ez decir debe puada estar melovendo lo gue muds este.
SET. 3. Moderado mvel El item &= relativamente imporiants.

4. Ao mivel El item e= nury relevante v debe zar inclwide.

Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi comao
zolicitarnos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Salario Emocional

Definicion de la variable:

Sostiene que es aguel conformado por compensaciones no econdmicas complementarias a la
remuneracion monetaria donde se reconoce primordialmente las necesidades v la mejora continua
de la calidad de vida de los empleados (Quintero v Betancur, 2021).

Dimension 1: Factor estratégico
Definicion de la dimension:
Sostuve que ex un conjunto de actividades que establecen el direccionamiento estrategico de la

organizacion, modos de frabajo v planificacion orientada al bienestar v satisfaccion del
colaborador (Quinterc v Betancur, 2021)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia Ohservaciones/
Recomendaciones

En el hospital existe una | 1. 4 4 4

adecnada estructura

organizacional flexible en
favor de loz trabejadores
aeiztencigles.

En el hospital considero | 2. 4 4 4
gque &3 Importante gue el
perzonzl  mantenza  un

estilo de liderazgo
pemmanente.
Dentro del hospital les | 3. 3 4 4

trabajadores cumplen las
condiciones de trabajo de
manera satisfactoria.
Considera  denfro del | 4. 4 4 4
hospital exizte un buen
clima organizacional entre
las distintas dreas.

Dimension 2: Factor motivacional

Definicion de la dimensién:

Mencicna que se refiere a la comodidad e impulzo de los trabajadores con el fin de alcanzar el
desarrollo v ejecucion de las labores o funciones que tengan que desempefiar (Parrales et. al 2022)

| Indicadores | Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/




Recomendaciones

=l
A
o
o

Dentro de la institucicn en mis
funciones profezionale: brindo
mi potencial zl maximo, me
auto supero.

En el  hospital recibe | 6. 3 3 3
reconocimisntos o incentivos
por el rabajo que resliza de
manera dedicada

En el hospital conzsidera que las | 7. 4 4 4
TecOmpenzas &  incentivos
mejoran el desempefio laboral
En el hospital recibe de manera | 8. 4 3 4
oportuna el pago de
TEMUNLTACIon par las
zctividades que realiza

En el hospital existe una | 2 3 4 4
flexibilizacion en los horarics
de entrada v zalida.

Dimension 3: Factor huomano
Definicidon de la dimensidn:
Indica que que la gestion crganizacional debe enfocarse en la planificacion del personal tomando

en cuenta el desarrollo y crecimiento laboral fortaleciendo el nivel de conocitmiento y habilidades
del empleado (Yupanqgui, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

En el hospital este acuerdousted | 10, | 4 3 3
con la oportunidad de ascenso
dentro de la mstitucion

Fecibe crientacion | 11. 3 4 4
ezpecializada sobre laz
funciones que realiza usted

En el hospital puede emprender | 12. | 4 4 3
sus labores zin necesidad de que
e lo indiquen

En el hospital es usted proactive | 13, | 4 4 4
v buscas zoluciones mmmediatas
en g1 frabajo.

Usted e uma persoma| 14 |4 4 4
comprometida con su labor, fiel
con sus funciones.

Dimension 4: Factor de creacién de valor
Definicion de la dimensidn:
Fefiere que el personal desarrolle uvn nivel elevade de competencias v habilidades con lo cuoal

efectuara sus tareas azignadaz de forma eficiente con el fin de generar un valor agregado en la
organizacion (Diaz v Toscano, 2022)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Obszervaciones/
Eecomendaciones

Recibe bonificaciones | 1
remunerativas por la labora que
dezempefia en el hospital
Recibe compensaciones | 16. 3 4 4
remumnerativas por 1a labora que
desempena en el hospital

LA

] 3 3




Considera que realiza el| 17. | 4 4 4
desarrollo de sus capacidades v
facultades en su trabajo
Considera que debe haber un | 18. | 4 4 3
presupussto para las
capacitaciones del personal
1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Luza Mirtha Estrada Chiroque
Gradoe profesional: | Maestria () Dioctor ()
Area de formacion | Clinica(x) Social{) Educatmva()
académica: | Orzanizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Centro de Salud San Juan
Institucion donde labora: | Hospital Regionzl de Santiago
Tiempo de experiencia profesional en | 22 4 afios [} Mas de 5 afios ( x)
el area:
DINI | 4028388
Firma

Luisa Estrada Chiroque
DMI. 40028388

2. Propasito de la evaluacion:
WValidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario satizfaccidn laboral
Amntor (a): | Adaptado por Feal Calvo Yeyson Veferson
Objetivo: | Definir 1a satisfaccion laboral
Administracion: | Dingido a los usuanos
Afio: | 2023
Ambhito de aplicacion: | Hospital Macional I1-1 Ancash
Dimensiones: | D1: Reto del trabajo
D2: Recompensas equitativas
D3: Condiciones favorables de trabajo
D4: Colegas cooperadores
Escala: | 1: Munca. 2: Casinunca. 3: A veces. 4: Casi siempre. 3: Siempre.
Cantidad de items: | 14 items
Tiempo de aplicacion: | 20 min

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Cuestionario Salaric Emocional” elaborado
por Beal Calvo Yeyson Yeferson, de acuerdo con los siguentes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda.

Cateporia Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el eritario El items no es claro.
2. Bajo Mrvel El item requiere bastantes modificacionss o una
CLARIDAD modificzeion muy prande en el uso de laz
El item e comprende palabraz ds acuerdo con su significado o porla
facibmenta, ez decir,  =u ordenacion da estas.




zimtctiea v semEntiea son
adecuadas.

3. Moderado mvel

Sz raquiers una modificacion mmry azpecifica da
almimos de los ténmines dsl dem

4. Alto nivel

El item == claro, fiene semzantica v antaus
adecuada.

1. totalmente an desacnerdo (no

El item no tiene ralzeidn légica con la

El iem es esencial o
importants, ez decir debe

SET.

COHEEENCIA cwripla con el eriterio] diman=idn
El ftem fiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene unz relacion tangencial Jlejana
con la dimension o indicador {baje mivel de acuerdo) con la dimnensicn.
que esta mudiendo. 3. Acuerdo El item tiene unz relacion moderada con la
{moderado nrval) dimension que =2 esta pudiendo.
4. Totalmants da Acperdo El item ze ancuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimenszion que estd midisndo.
1. Mo cumples con el eritario El itemn puada zer sliminado sin que z2 vaz
RELEVANCIA afectada la medicion de |z domensidn.

2. Bajo Mrval

El item tisne alguna relevancia, pero ofro item

puada estar meloyendo lo que mids éste.

3. Moderado ovel El item 2= relativamente imporiante.
4. Alto mivel El item 2= maw relavante v debe zar inchado.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
zolicitarnos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 02: Satisfaccion laboral

Definicion de la variable:

Esz una situacional motivacional positiva que se mide con el grade de reconocimiento de los
trabajadores como parte de la unidad organizacional el cual puede ser influenciado por el entorno
laboral, asertividad v el desarrollo de nueveos (Caceres, 2021)

Dimensién 1: Reto del trabajo
Definicion de la dimension:
Es cuando la optimizacion de los recursos disponibles de forma que los resultados redunden en la

zatisfaccion del vsuario (Vallgjo, 2010
Indicadores Item | Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia | Relevancia

Cumple con loz objetives | 1. 4 4 4
plantzados a su funcidn
Se encuenfra ocupado en | 2. 4 4 4
auz  laborex duramte la
mayor parte de su jormada
laboral

Considera gue realiza un | 3. 3 4 4
adecuade desempefic de
fimciones en su labor
Considera usted que brinda | 4. 4 4 4
una informacion precisa v
certera en = lebor

Dimension 2: Recompensas equitativas
Definicion de la dimension:
Sostiene que las entidades deben tomar en consideracion las funciones v tareas que efectua cada

colaborador examinando el esfuerzo | las habilidades, experiencia gque poseen con el fin de quela
asignacion remunerativa sea equitativa (Zuta, 2019)



Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Ezstd conforme con  =u | 3. 4 4 4

TEMUNETAcion en s centro

laboral de trabajo

Considera que debe temer un | 6. 3 3 3

incremento  salarial por  las

zctividades que realiza

Este acuerdo usted com la| 7. 4 4 4

rotacion de perzonal dentro de la

institucion

Dimension 3: Condiciones favorables de trabajo

Definicion de la dimension:

Eefiere que la adecuacién apropiada de un ambiente fizico en el escenario del trabajo propiciara
en el empleado un mejor estado de dnimo lo que impactara favorablemente en la satisfaccion

laboral (Sabastizagal , 2020)

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

El trabajo en mi servicio estd | 8. 4 3 3

hien orzanizado

Loz directivos vo jefes toman | 9. 3 4 4

decisiones con la participacion
de los trabajadaores

Consideras usted que e mejor | 10, | 4 4 3
trabajar en equipo para un
resultado eficiente v eficaz

Dimension 4: Colegas cooperadores
Definicion de la dimension:
El factor zolidaridad v el sentido de pertenencia que tengan los empleados hace posible que exista

mayor cohesion en el grupo organizacional alineando las conductas, valores v actitudes hacia la
zatisfaccion del logro de las metas (Giraldo et a1, 20197

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Obszervaciones/
Recomendaciones

Loz compafieros de trabaje en | 11, | 4 4 4
general estamos dispuestoz a
ayudarmos

Creo que loz trabajadores som | 12. | 3 4 4
tratados bien,
mndependientemente del cargo
que ocupan

Existe una cultura mnstitucional | 13 4 4 4
en favor de 1z entidad piblica.
El ambiente de la institucion | 14, | 4 4 3
permite expresar opiniches con
franqueza, a todo nivel sin temer
& represalias.




7. Confiabilidad de Instrumentos de Cronbach

ﬁ *Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo Editar Ver Datos Transformar |Insertar Formato  Analizar Grédficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHER NEew FELE 25 H¢

0

B {E] Resultado
DATASET CLOSE ConjuntoDatosl.

([ Registro
& {& Fiabilidad RELIABILITY
Tl'tulo /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR0000€6 VAR00007 VAR00008 VAR00009
Notas VAR00010 VARO00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR0001S
& Escala: ALL VARIK /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
[E Titulo 3
/MODEL=ALPHA

(& Resumen de
(& Estadisticas |
(& Estadisticas 1

E;:g Fr:aegistr0 Fiabilidad

/SUMMRRY=TOTAL.

{8 Escala: AL VAR Escala: ALL VARIABLES

Titulo

L& Resumen de Resumen de procesamiento de
‘[ Estadisticas 1 i
N %
Casos Valido 85 100,0
Excluido® 0 0
Total 85 1000

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

933 18

Estadisticas de total de elemento




/VARIABLES=VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VARO0OI
VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 VAR00032

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

| * Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

€asos
N %
Casos Valido 85 100,0
Excluido® 0 0
Total 85 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
921 14

[*]
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