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Resumen 

La investigación de la tesis planteo como objetivo hallar la relación existente 

entre salario emocional y compromiso laboral en los trabajadores de salud del 

distrito de Megantoni en La Convención, 2022. Se efectuó un estudio básico, con 

un enfoque cuantitativo, explicativo correlacional no causal, diseño no experimental 

y transversal, se estableció la existencia de una relación entre las variables en un 

periodo de tiempo y un grupo determinado de personas es decir 93 trabajadores de 

salud del distrito de Megantoni que laboraron durante el año 2022. Los datos fueron 

recolectados mediante un cuestionario modelo escala Likert de 37 item de los 

cuales 24 eran de la primera variable y 13 de la otra, tipo encuesta. Los resultados 

mostraron que el 40% de los colaboradores consideran que un nivel medio para 

salario emocional y un 48% consideran que el nivel de compromiso laboral es 

eficiente. Por lo tanto, se concluye la existe de una correlación directa positiva y 

alta (r= .980) entre el salario emocional y compromiso laboral del personal de salud 

del Megantoni, 2022; debido al valor Sig. que es .000 por ser menor que α =.05.  

Palabras clave: salario emocional, compromiso laboral, salud, credibilidad, respeto. 
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Abstract 

The objective of the thesis research was to find the relationship between emotional 

salary and work commitment in health workers from the Megantoni district in La 

Convención, 2022. A basic study was carried out, with a quantitative, explanatory, 

correlational, non-causal approach, non-experimental and cross-sectional design, 

establishing the existence of a relationship between the variables in a period of time 

and a certain group of people, that is, 93 health workers from the Megantoni district 

who worked during the year 2022. Data were collected using a 37-item Likert scale 

model questionnaire, of which 24 were from the first variable and 13 from the other, 

survey type. The results showed that 40% of the collaborators consider that an 

average level for emotional salary and 48% consider that the level of work 

commitment is efficient. Therefore, it is concluded that there is a positive and high 

direct correlation (r= .980) between the emotional salary and work commitment of 

the health personnel of Megantoni, 2022; due to the value Sig. which is .000 for 

being less than α =.05. 

Keywords: emotional salary, work commitment, health, credibility, respect. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años, después de la pandemia del Covid-19, en las 

instituciones, sus servidores y la sociedad en su conjunto ha habido un cambio de 

mentalidad respecto al bienestar laboral y su rendimiento, por ello estas primeras, 

para poder seguir siendo competitivas y atractivas a sus trabajadores ya sean 

nuevos o que ya forman su organización, están promocionando e implementando 

medidas innovadoras como el salario emocional, mediante el cual se pretende 

fortalecer el rendimiento laboral como resultado del compromiso laboral de todos 

sus trabajadores. 

Asimismo, las instituciones como resultado de los avances de la tecnología y 

la crisis que hubo por el covid-19 en todo el mundo, como Gallo (2020), determinó 

en su investigación en la Universidad de Colombia que de un 9% de personas que 

padecían depresión y ansiedad antes de la pandemia subió a 19% respecto a 

ansiedad y 35% en depresión luego de la pandemia, por tanto las instituciones 

debieron realizar cambios adecuándose al nuevo sistema implementando diversos 

programas para evitar pérdidas económicas, al igual que Gómez (2021) indicó se 

busca maneras de evitar el desempleo mediante varias alternativas. 

En Perú, en vista de todas las restricciones emitidas por la pandemia, también 

se tuvo que adoptar medidas para que los trabajadores no fueran afectados, 

implementadas por el Gobierno del Peruano (2020), el trabajo remoto en domicilio, 

licencias con y sin goce, la suspensión perfecta, adelanto de vacaciones, goce de 

vacaciones truncas, así como el retiro de AFP y CTS, lo que generó que 

aumentaran la fila de los desempleados y millonarias pérdidas a las instituciones.  

Debido a ello la preocupación moderna sobre el salario emocional como 

indican Espinoza y Toscano (2020) nos mencionan que, en la actualidad, el 

trabajador moderno no solo considera el salario económico sino buscan horario 

flexible, un acogedor clima organizacional, constantes capacitaciones, beneficios 

sociales, y otros, en otras palabras, buscan un mejor bienestar laboral. Asimismo, 

Rodríguez (2020), sobre el salario emocional menciona que notablemente influye 
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en la eficiencia en el centro de trabajo, por ello precisa lo valioso de su 

implementación para alcanzar una efectividad mayor.   

En el ámbito local, hubo rotación de trabajadores principalmente por el no  

reconocimiento, apoyo por parte de sus superiores, a ello se sumó el alejamiento 

de sus familias por razón laboral, siendo casi nula la coexistencia familiar, por lo 

alejado de la zona laboral, por lo tanto, ante esta situación se planteó el problema  

sobre ¿Cuál es la correlación que existe entre salario emocional y compromiso 

laboral en el trabajador de salud del distrito de Megantoni, La Convención – Cusco, 

2022,? con el objetivo de trabajar en la motivación de cada trabajador, de tal modo 

que se logre eficiente y eficazmente sus propósitos, asimismo se estableció como 

problemas específicos las dimensiones de la primera variable con la segunda 

variable , ¿Como se relacionan la credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y la 

camaradería con el compromiso laboral en los trabajadores de salud en el distrito 

de Megantoni?. 

Asimismo, la justificación práctica de la presente tesis pretende actualizar 

conocimientos sobre las definiciones de salario emocional, con la finalidad de poder 

evaluar los factores externos a los económicos, que contribuyen a la satisfacción 

de los trabajadores del sector salud dentro del distrito de Megantoni, al mismo 

tiempo logrando incrementar sus calidades de vida laboral; el salario emocional 

podría ser un factor determinante, al cubrir necesidades que generan en el 

trabajador de salud su fidelidad, aquella prestaciones emocionales como talleres de 

capacitación, resoluciones de felicitación, asimismo las  relaciones interpersonales 

saludables para conformar un equipo de trabajo fortificado.   

También la justificación teórica de la presente tesis fue revisar la literatura 

existente a nivel local, nacional e internacional sobre la variable salario emocional, 

analizando el contexto sobre el tema, y examinando las definiciones de los autores 

y los factores influyen en él; asimismo la justificación mitológica, es el de contribuir 

a la generación de conocimientos mediante los resultados, además por contar la 

presente tesis con técnicas, procedimientos y métodos con validez y confiabilidad 

que servirán para posteriores estudios.  
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En consecuencia de lo mencionado se propuso como principal objetivo de la 

tesis determinar la relación del salario emocional y compromiso laboral del personal 

de salud del distrito de Megantoni La Convención –Cusco, 2022, además como 

objetivos específicos que permitirán establecer la relación de las dimensiones de 

salario emocional, la imparcialidad, respeto, credibilidad, camaradería y el orgullo 

con el compromiso laboral del personal de salud del distrito de Megantoni, La 

Convención, 2022;  

Fue planteada la hipótesis general: El salario emocional tiene relación directa 

con el compromiso laboral del personal de salud en el distrito de Megantoni La 

Convención – Cusco, 2022. Como hipótesis específicas se plantearon: La 

imparcialidad, respeto, credibilidad, camaradería y el orgullo influyen directamente 

sobre el compromiso laboral del personal de salud en el distrito de Megantoni, La 

Convención – Cusco, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO  

En carácter internacional sobre salario emocional es preciso considerar lo que 

mencionan Bastidas & Bustamante (2018), en un estudio realizado en Ecuador en 

la Agencia Matriz de la Corporación Nexumcorp S.A.C; en el cual logran demostrar 

que el salario emocional es muy eficaz en lograr un nivel alto de satisfacción 

respecto al clima laboral en la organización asimismo obteniendo mejores 

desempeños de sus colaboradores inclusive rompiendo las barreras 

generacionales, lo cual ayuda a conseguir colaboradores muy comprometidos con 

los logros y su mejor desarrollo de la organización. 

Asimismo, Gómez, Rojas, Morales y Pérez (2017) en su estudio determinan 

que para mejorar el bienestar laboral de los agentes de seguridad en una empresa 

colombina sería recomendable estratégicamente implementar el salario emocional, 

el cual contribuiría a evitar la insatisfacción laboral, por ende, la constante rotación 

del personal, pues concluyeron que la principal causa era la falta de un buen 

ambiente laboral. 

Para Enríquez y López (2020), en su estudio determinaron que, en una 

empresa en Ecuador mediante un muestreo aleatorio, por conveniencia y mediante 

una correlación de Pearson, lograron identificar una relación positiva entre salario 

emocional y fidelización de personal. 

Echeverri, et al. (2020), estableció que la relación de salario emocional y sus 

dimensiones con el aprendizaje organizacional, en una población de 200 

colaboradores, asimismo, Gil, et. al. (2019), su estudio tuvo diseño explicativo, 

transversal y no experimental, donde determinó la relación de grado alto entre las 

variables.   

En cuanto a lo nacional podemos indicar a Estrada y Gallegos(2021), con su 

estudio sobre compromiso organizacional y satisfacción laboral en profesores de la 

amazonia, investigación cuantitativa, no experimental, y correlacional, concluyendo 

que mientras más satisfechos estén los profesores mayor será su compromiso.  
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También, Rodríguez (2020), con su estudio sobre la relación de los niveles 

de efectividad y salario emocional en los trabajadores municipales de Piura, 

demostró la existencia significativa de correlación entre sus variables estudiadas. 

Asimismo, Rubio (2020), investigando sobre definiciones de salario 

emocional para lograr un propio concepto, mediante el análisis de la bibliografía 

durante los años 2014 al 2019, concluyó que el salario emoción influye en el clima 

laboral. 

Empezaremos con la delimitación teórica del salario emocional, el cual es 

definido según Jang, (2019). como toda retribución no monetaria, significativa que 

el trabajador recibe de su empleador por la labor que realiza, cuya relación permite 

beneficiarse mutuamente. 

Además, podemos mencionar a Koo et al., (2020) que indica; salario 

emocional como un acto que la empresa emplea para reconocer el trabajo de sus 

empleados no monetario, más al contrario mediante valorar su talento humano el 

cual termina en una mayor entrega del trabajador y su permanencia en la empresa. 

En tanto, Hilario (2019), analizó sobre como el Salario Emocional pretende 

motivar a los trabajadores por medios no económicos pues es un reconocimiento a 

su labor que los motivara psico-emocionalmente a estar comprometidos con la 

empresa.   

Por otro lado, Gil et al., (2019) en su investigación resalta sobre la 

remuneración laboral es decir establece para tener una relación o vínculo entre el 

trabajador y el empleador es necesario el salario económico y el salario emocional 

el cual puede ser de acuerdo a su desempeño laboral, asimismo debe promover el 

talento humano logrando un compromiso leal del mismo; Desde esta perspectiva 

podemos indicar que la remuneración de ser mantenida acorde a la normatividad 

laboral y dentro del contexto sociolaboral, el cual crear un vínculo reciproco entre 

el trabajador y la institución; Lazear, 2018; Trenovski y Kozeski, 2020). 

A continuación, se menciona al autor base Allen Allen (2014) que define las 

5 dimensiones del salario emocional: Credibilidad del jefe que está en estrecha 

relación con los trabajadores y con quienes buscan lograr conjuntamente 
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comprender y lograr los objetivos de la institución; Respeto que se define en el 

reconocimiento de los resultados de los integrantes, así como brindarles el 

ambiente y la infraestructura adecuada dentro de la institución; Imparcialidad que 

significa que todos los trabajadores deben ser valorados por igual y con 

transparencia mediante las compensaciones económicas y beneficios; Orgullo que 

es la interacción entre el trabajador y la institución, y finalmente Camaradería que 

se define como la conexión que existe entre los trabajadores dentro del ambiente 

laboral.  

Asimismo, sobre compromiso laboral podemos indicar el autor base a Meller 

y Allen, (1991) que define al compromiso como un estado mental caracterizado por 

la relación entre el trabador y su institución, asimismo nos indica sus tres 

dimensiones: Compromiso afectivo que es el deseo de satisfacción de sus 

expectativas y necesidades, disfrutando de su estabilidad en la institución 

realizando sus tareas con autonomía. Compromiso de continuación se refiere al 

calculo que realiza el trabajador respecto a los beneficios de continuar laborando y 

la posibilidad de quedarse desempleado, pues el beneficio es como un premio a 

sus labores efectuadas. Por último, compromiso normativo, que es el deber de 

lealtad del trabajador con su institución por los beneficios recibidos a ello se suma 

el prestigio de la institución que le genera orgullo. 

Otro concepto sobre compromiso organizacional, indica que es todo aquello 

que el trabajador emplea al realizar su trabajo que no solo es lo que indica sus 

funciones, sino que agrega una contribución adicional de su parte, realizando 

actividades adicionales a los requeridos contribuyendo así al desarrollo de la 

institución. (Sarhan et al., 2020).  

También, Gonzales (2016) en Colombia, sobre el salario emocional y 

mejoramiento de la productividad, con colaboradores estables y muy eficientes, 

concluyó que el salario emocional lograría mejoras que optimizarían el rendimiento 

laboral el cual conllevaría a una mayor productividad que devendría de una 

eficiencia y alta calidad en la ejecución de los proyectos.  

Además, Suarez (2016) en su investigación concluye que, la productividad al 

estar relacionada directamente la pertenencia, afirma que la relación salario 
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emocional y productividad, está establecida en un sentido integrado, el cual debe 

ser un proceso de reingeniería dentro de la empresa, mediante un monitoreo y 

seguimiento constante a todo lo planificado que tenga relación con la motivación de 

los trabajadores.  

Respecto a compromiso laboral Kahn (1990) en su teoría postula como 

antecedentes del compromiso laboral de los trabajadores a la seguridad, 

importancia y disponibilidad sobre las psicológicas del compromiso personal en el 

trabajo, además Maslach y Leiter (1997) indicaron que el compromiso laboral tiene 

tres dimensiones: participación, energía y eficacia, que son dimensiones contrarias 

al agotamiento. Asimismo, Schaufeli et al. (2002) determinaron que la energía que 

representa la participación y la dedicación eficiente en una relación entre 

agotamiento y compromiso laboral. Por lo tanto, el compromiso laboral lo define 

como un estado mental satisfactorio y positivo, relacionado al trabajo que se 

caracterizado por el vigor y la dedicación (Schaufeli et al., 2002).  

El compromiso laboral llega a ser producto de las experiencias adquiridas en 

las vivencias dentro de las organizaciones laborales que finalmente  llegan a 

garantizar el mejor rendimiento y desempeño en un entorno saludable donde 

siempre prevalece un ambiente positivo (Salanova et al., 2013).  

Es por ello que es imperiosa la necesidad de incrementar hallazgos empíricos 

y de investigación que coincidan y demuestren que el compromiso laboral está muy 

relacionado con los altos niveles de rendimiento, satisfacción y creatividad (Bakker 

y Albrecht, 2018).   

A nivel nacional podemos indicar la investigación de Rodríguez (2018) en su 

estudio realizado en un supermercado de Lima, sobre la correlación entre salario 

emocional y rendimiento laboral, concluyó que era significativa, positiva y moderada 

(p = 0.000 < 0.05). 

Asimismo, Terán Ruelas (2017) en su tesis, estudiando sobre la correlación 

del desempeño laboral y el salario emocional, concluyo que existe una relación 

directa, porque el motivador primordial de los empleados llegaría a ser el salario 

emocional, fortaleciéndose confortablemente y acrecentando su rendimiento en el 

trabajo.  

http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref29
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref29
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref41
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref41
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref65
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref65
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref65
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref65
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref65
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref60
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref60
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref60
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref3
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref3
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref3
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref3
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382023000100008&lang=es#redalyc_511671820008_ref3
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En otra investigación Oblitas (2017) en el distrito de Magdalena, investigación 

descriptivo correlacional, a una muestra de 250 personas, llegó a la conclusión que 

entre compromiso organizacional y salario emocional hay una relación significativa.  

Además, Rodríguez (2018) estudiando la relación de los niveles de efectividad 

de los trabajadores y salario emocional en una de las municipalidades   de un distrito 

de Puno; concluyó que, el salario emocional contribuye significativamente en que 

el personal realice con eficiencia mayor su actividad laboral.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de la Investigación  

3.1.1 Tipo de investigación.  

La tesis empleó diseño cuantitativo, donde pretendió validar la hipótesis 

planteada durante toda el proceso del estudio, mediante el empleo de tabulación 

estadística, (Hernández y Mendoza, 2018).  

    Es de tipo básico, debido a que servirá de base para próximas 

investigaciones realizadas en la zona, generando mejoras en el entorno a las 

variables y de esa manera se podrá mejorar las condiciones del salario emocional 

y aportar más en compromiso laboral.   

    Además, el nivel de la investigación es explicativo. Porque intentará realizar 

explicaciones lo más cercano a la realidad tratando de ser lo más exacto posible, 

recopilando datos para dar respuesta a las incógnitas suscitadas en el trabajo 

investigado determinando la forma de ser del objeto afectado (Gay, 1996).  

3.1.2 Diseño de investigación  

Puesto que no se alteró las variables con la finalidad de lograr resultados 

fiables de las variables estudiadas analizando la situación presente tal como se 

desarrolla salario emocional y el compromiso laboral, se utilizó diseño no 

experimental correlacional, cuyo objetivo fue hallar la relación estadística entre las 

variables o de un contexto específico. También, por que observa las variables, 

recopila información y pretende explorar su sucedido en un periodo de tiempo 

determinado es de corte transversal. (Hernández Sampieri, 2015)  

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1:  Salario  Emocional  

Gonzales (2017) nos dice que se considera a todo lo que el trabajador recibe 

que no es económico, el mismo que está destinado a satisfacer sus necesidades 

personales y familiares. Variable que será analizada mediante cinco dimensiones y 

abarcan 05 indicadores.   
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Variable 2:  Compromiso  Laboral  

Meyer y Allen (1991) nos indican que es la decisión personal que todo 

trabajador realiza con la institución donde labora el cual implica sus consecuencias 

por continuar o dejarla, esto se reflejara en su lealtad y el logro de sus objetivos. 

Variable que será analizada mediante tres dimensiones y abarcan 03 indicadores.   

3.2.1 Definición operacional  

Variable Salario Emocional  

Esta variable fue medida por encuesta efectuada al servidor de salud del 

distrito de Megantoni respecto a sus dimensiones camaradería, orgullo, 

imparcialidad, respeto y credibilidad que nos ayudó a medir la empatía, justicia, 

confianza, transparencia, independencia, trato, conocimiento, profesionalismo, 

sentido de pertenencia, participación y vinculación de los trabajadores de la salud.      

Variable Compromiso Laboral  

Esta segunda variable fue medida del mismo modo que la variable anterior, 

donde se midió el compromiso laboral del trabajador con la institución y su 

organización, el cual fue medido en sus tres dimensiones de normativo, afectivo y 

de continuidad, que nos permite indicar la identificación y el involucramiento de los 

colaboradores con la institución, su sentido de obligación y lealtad, así como la 

percepción de alternativas.  

3.3 Población y muestreo  

3.3.1 Población  

Fue constituida por colaboradores con características en común relevante 

para la investigación y del cuales se desea conocer algo. (Hernández, 2014, pág. 

173).  

La población específica de estudio está considerando al personal Médico, 

Biólogo, Odontólogo, Obstetra, Enfermera, Técnico de Laboratorio, Técnico de 

Farmacia, Técnico de Enfermería, Motorista.  

Participaran 120 personal de Salud que son colaboradores de condición 

laboral variada (Personal nombrado, contratado CAS, Plazas Orgánicas).  
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Tabla 1 

Cuadro de distribución de población objetivo (Personal de Salud del Distrito de 

Megantoni) 

Personal de 
Salud/Administrativo 

Nombrado CAS Plaza 
Orgánica 

Total % 

Médico Cirujano 2 3 1 6 5% 

Cirujano Dentista 2 2  4 3.30% 

Obstetra 4 13  17 14.10% 

Enfermera 8 17 1 26 21.60% 

Biólogo 2 2  4 3.30% 

Tec. de Enfermería 25 17 5 47 39.10% 

Tec. de Laboratorio  1  1 1% 

Tec. de Farmacia  1  1 1% 

Piloto de Ambulancia  9  9 7.50% 

Tec. de Computación  5  5 4.10% 

Total 120 100.00% 

        Fuente: Registro de Personal/RSSLC/UDGPH  
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Tabla 2 

Distribución de personal según condición Laboral 

Personal de Salud  Total  %  

Nombrado  43  35.8%  

CAS  70  58.4%  

Plaza orgánica  7  5.8%  

Total  120  100%  

Fuente: Registro de personal / RSSLC/ UDGP 

Tabla 3 

Distribución de personal según sexo 

 Servidor público  Total  %   

Femenino  77  64.2%  

Masculino  43  35.8%  

Total  120  100%  

           Fuente: Registro de personal / RSSLC/ UDGPH  

● Razones de inclusión.  

Personal profesional que labora en el Distrito de Megantoni.  

Trabajador que accede a participar.  

Rúbrica en formato de conformidad por cada participante.  

● Razones de eliminación:  

Personal que se está realizando prácticas pre profesionales  

Personal que va a trabajar por otra modalidad y se rehúsa a participar.  

Participantes con formatos sin rúbrica.   

Encuestas con respuestas incompletas.  
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3.3.2 Muestra  

Fue definida por muestreo no probabilístico por conveniencia o accidental, 

conformada por 93 colaboradores que trabajan en el sector salud en Megantoni, 

provincia de La Convención.   

3.3.3 Unidad de análisis  

Conformado por trabajador de salud en el distrito Megantoni, La Convención 

– Cusco que laboraron durante el 2022.  

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de datos  

3.4.1 Técnica de recolección de datos 

De acuerdo Hernández y Mendoza (2018), las técnicas utilizadas, deben de 

llegar a distinguir entre las diferentes formas de obtener información, y también se 

caracterizan por constituirse en actividades que ayudan a los investigadores a 

identificar las preguntas del estudio, con igual énfasis en las elecciones realizadas 

por los investigadores, ya que la metodología utilizada para recopilar datos 

determinará si el estudio a realizar sea exitoso o no.  

3.4.2 Instrumento de recolección de datos 

Llamados también herramientas de trabajo que son los medios para recopilar 

datos, como preguntas y otros ítems para los cuales se esperan respuestas, los 

mismos que no permiten recolectar datos con información del trabajo de campo, 

fueron adecuados a una escala de valoración considerando dos tipos de categorías: 

muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y 

muy de acuerdo, para la primera y segunda variable.  

Estos, fueron aprobados al ser validados por especialistas en investigación 

con el grado de maestros, registrados en SUNEDU. Los cuales pudieron apreciar 

que los ítems propuestos para el estudio de las dos variables miden la 

intencionalidad del autor; cabe señalar, que los profesionales realizaron 

observaciones y sugerencias para mejorar el instrumento, los documentos que 

acreditan su participación se encuentran en anexos.  
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Tabla 4 

Expertos validadores  

Grado 

Académico 
Datos 

Salario 

Emocional 

Compromiso 

Laboral 

Magister  Henry Clemente Angulo Yépez  Aplicable Aplicable 

Magister  Miguel Ángel Tévez Urrutia  Aplicable Aplicable 

Magister  Juan Josue Carbajal Blas   Aplicable Aplicable 

 

Para la variable Salario emocional se aplicará una relación de 23 preguntas 

con alternativas a responder por opción múltiple que se ciñen a una escala nominal, 

con las opciones de marcado de muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni 

en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo, cuya puntuación es 1, 2, 3, 4 y 5 

respectivamente. Los rangos de evaluación final recaen en la nominación del 

proceso que ya mencionaos en al párrafo anterior, con una puntuación sumada 

entre 23 y 115 puntos para cada cuestionario realizado.  

Para la segunda variable se aplicará una relación de 14 preguntas en un 

cuestionario con alternativas a responder por opción múltiple que se ciñen a una 

escala nominal, con las opciones de marcado de muy en desacuerdo, en 

desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo, cuya 

puntuación es de 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente. Los rangos de evaluación final 

recaen en la nominación del proceso son los mismo empleados en la variable 

anterior, yendo acompañado también de la puntuación sumada dentro de los rangos 

entre 14 y 70 puntos para cada cuestionario realizado.  

El nivel de confiabilidad de la escala fue determinado mediante prueba de alfa 

de Cronbach, también conocida como coeficiente de precisión, que se define como 

un indicador utilizado para identificar la fiabilidad identificando ciertas 

características como la consistencia interna, equivalencia y estabilidad; es decir, 

evalúa la correlación de los ítems del cuestionario el cual será utilizado en el 

estudio. Los valores de 0 y 1 se utilizarán para confirmar si la encuesta recoge 

información ambigua y por lo tanto nos lleva a emitir conclusiones incorrectas o si 

es un instrumento confiable realizará medidas sólidas como consistentes. De 
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hecho, varios autores concluyeron que los valores entre 0,7 a 0,9 indican un nivel 

de consistencia aceptable. Por lo tanto, el Alfa de Cronbach suele describirse según 

la literatura revisada como el método más frecuente, sencillo y fiable para validar la 

estructura de la escala, al mismo tiempo sirve como un medio de cuantificar la 

correlación entre los ítems que integran la escala (Oviedo & Campo-Arias, 2005).  

La elaboración de las preguntas en aras de mejorar y/o aumentar el índice de 

confiabilidad de Cronbach, se desarrolló bajo la asesoría de la especialista 

magísteres de la Red de Salud La Convención con experiencia entre cinco y diez 

años.  

El porcentaje de aceptación esperada es > a 0.70, que está dentro de un rango 

aceptable, lo cual detallaremos a continuación: 

Escala primera variable    : salario emocional 

Alfa de Cronbach         : .778 

Alfa de Cronbach en elementos estandarizados : .790 

Número de elementos    : 15 

  

Escala segunda variable    : Compromiso laboral 

Alfa de Cronbach         : .723 

Alfa de Cronbach en elementos estandarizados : .741 

Número de elementos    : 15 

Los resultados del resumen de proceso de datos e índice de confiabilidad de las 

dos variables:  

Resumen de procesamiento de casos 

Casos : validos 15 100.0% 

   Excluidos 0 .0% 

   Total  15 100.0% 

3.5 Procedimientos  

El procedimiento por el cual se procedió a recoger datos, será detallado a 

continuación:  
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Se solicitó anuencia ante la dirección ejecutiva de la RSSLC, con el fin de 

explicar el objetivo del trabajo de estudio que se desea realizar en la institución, con 

fines netamente de investigación, el cual fue aceptado brindándonos las facilidades 

para poder realizar las encuestas, que fueron validadas mediante juicio de expertos 

magísteres.  

Se solicitó la colaboración de los trabajadores de salud que además los 

realizaron con el debido consentimiento informado, lo cual permitió recolectar los 

datos en un tiempo aproximado de 45 días.  

Finalmente se procedió a preparar el consolidado de la información recabada 

y redactó el informe con el análisis estadístico respectivo, seguido de la redacción 

de los aspectos administrativos, elaboración detallada de las discusiones, 

conclusiones y recomendaciones.  

3.6 Modelo de análisis de datos. 

Mediante el empleó del software de SPSS versión 27 se analizó los datos 

reunidos, permitiéndonos la contrastación de la hipótesis mediante el Coeficiente 

Rho de Spearman, así establecer la relación entre las variables de estudio y el valor 

ordinal de trabajadores de salud. Se realizó de la siguiente forma: se analizó 

inicialmente la frecuencia y el % de los datos obtenidos de cada trabajador de salud, 

luego se estableció el rango significativo teórico y el nivel de significancia teórica α 

= .05, se aplicó la regla de decisión. Si el valor p ≥ α se acepta la hipótesis nula, si 

el valor es p < α se llegaría a rechazar la hipótesis nula.   

3.7 Aspectos éticos 

El estudio realizado, involucró los principios de beneficencia, autonomía, 

justicia y de no maleficencia; lo cual implica el respeto a la persona, de ser libre en 

elección, de no ser influenciado por terceros y finalmente que sus opiniones sean 

resguardas y utilizadas con fines netamente de investigación; todo ello marca 

distinciones éticas que simbolizan juicios del valor social, científico y práctico; 

evitando la discriminación por cualquier modalidad. 
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El proceso de estudio se llevó a cabo conforme a las normas éticas, directrices 

y recomendaciones que establece la entidad universitaria.  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

En la tabla 5 se evidencia al 40% de los colaboradores del Megantoni 

considerando al salario emocional de nivel medio, el 39% alto y solo el 22% bajo. 

Respecto a las dimensiones, el 99% del personal considera que las características 

dominantes es la camaradería, seguido por un 78% que considera el orgullo, un 

67% indica además la imparcialidad, un 56% menciona la credibilidad y finalmente 

un 49% considera el respeto. 

 

Tabla 5 

Salario Emocional, según sus dimensiones 

  
Salario 

Emocional 
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaradería 

  Fr % Fr % fr % fr % fr % fr % 

Bajo 20 22% 19 20% 31 33% 30 32% 19 20% 0 0% 

Medio 37 40% 22g 24% 46 49% 62 67% 73 78% 92 99% 

Alto 36 39% 52 56% 16 17% 1 1% 1 1% 1 1% 

  93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 
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Podemos observar en la tabla 6 sobre la variable de compromiso laboral que, 

el 48% de los servidores de salud de Megantoni presenta un nivel eficiente, 37% 

regular y solo el 15% deficiente; mientras que en sus dimensiones compromiso 

afectivo y normativo más del 80% consideró niveles aceptables; mientras que en 

continuidad el 41% manifestó un nivel de compromiso de continuidad regular.  

Tabla 6 

Compromiso Laboral, según sus dimensiones 

  
Salario 

Emocional 

Compromiso 

Afectivo 

Compromiso de 

Continuidad 

Compromiso 

Normativo 

  Fr % Fr % Fr % fr % 

Deficiente 14 15% 16 17% 25 27% 7 8% 

Regular 34 37% 30 32% 38 41% 32 34% 

Eficiente 45 48% 47 51% 30 32% 54 58% 

  93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 

 

 

  



27  

  

4.2 Contrastación de hipótesis 

Los resultados de la investigación tienen una distribución que no es normal, 

para poder demostrar las hipótesis de estudio se tuvo que emplear la prueba Rho 

de Spearman en la base de datos del software IBM SPSS 27. 

4.2.1 Prueba de hipótesis general 

De la hipótesis general:  

Como podemos observar en la tabla 7 por el resultado de la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman cuyo valor sig = .000 es menor que α =.01, se 

rechaza la hipótesis nula y acepta la planteada por la existencia de una relación 

significativa directa y alta (r= .980**) de salario emocional y compromiso laboral en 

los servidores de salud en Megantoni. lo que quiere decir que cuando aumente el 

salario emocional mejorará también su compromiso laboral. 

Tabla 7 

Correlación de salario emocional y compromiso laboral 

 

Salario 

Emocional 

Compromiso 

Laboral 

Rho de Spearman Salario Emocional Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,980** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 93 93 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.2 Contrastación de la hipótesis específica 1 

Observando los resultados en la tabla 8, al contrastar la hipótesis mencionada. 

Se acepta la hipótesis planteada y rechaza la nula debido a que el valor sig = .000 

es menor que α=.01, lo cual nos indica una existencia de relación significativa 

directa y alta (r= .837**) de salario emocional y el compromiso laboral en los 

servidores de salud de Megantoni, por lo tanto, podemos indicar que cuando 

incremente la credibilidad también lo hará su compromiso laboral. 

Tabla 8 

Correlación entre credibilidad y el compromiso laboral 

 Credibilidad 

Compromiso 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Credibilidad Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,837** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 93 93 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.3 Contrastación de la hipótesis específica 2 

Al observar la tabla 9 y contrastar la presente hipótesis específica. Debido a 

que el valor sig = .388 es mayor que α= .05. rechazamos la hipótesis alterna y 

aceptamos la nula, por no existir una relación significativa entre el respeto y 

compromiso laboral de los trabajadores de salud de Megantoni. Pues es muy baja 

la relación (r= .091), lo que significa el respeto no tiene una correlación con el 

compromiso laboral. 

Tabla 9 

Correlación entre respeto y el compromiso laboral 

 Respeto 

Compromiso 

Laboral 

Rho de Spearman Respeto Coeficiente de correlación 1,000 ,091 

Sig. (bilateral) . ,388 

N 93 93 
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4.2.4 Contrastación de la hipótesis específica 3 

Los resultados mostrados en la tabla 10 al contrastar la presente hipótesis; 

porque valor de sig = .123 es mayor que α= .05, debemos aceptar la hipótesis nula 

y rechazar la alterna, por no existir una relación significativa entre la imparcialidad 

y el compromiso laboral de los trabajadores de salud del distrito de Megantoni (r= 

.161), por lo que la imparcialidad no tiene una correlación con el compromiso 

laboral. 

Tabla 10 

Correlación entre imparcialidad y el compromiso laboral 

 Imparcialidad 

Compromiso 

Laboral 

Rho de Spearman Imparcialidad Coeficiente de correlación 1,000 ,161 

Sig. (bilateral) . ,123 

N 93 93 
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4.2.5 Contrastación de la hipótesis específica 4 

Los resultados mostrados en la tabla 11 contrastando la hipótesis específica 

mencionada, Debido a que el valor de sig = ,346 es mayor que α= ,05, se acepta la 

hipótesis nula y se rechaza la alterna, es decir que no existe una relación 

significativa entre el orgullo y el compromiso laboral de los trabajadores de salud 

del distrito de Megantoni. Por ser la relación (r= ,099), se determina que el orgullo 

no tiene una correlación con el compromiso laboral. 

Tabla 11 

Correlación entre orgullo y el compromiso laboral 

 Orgullo 

Compromiso 

Laboral 

Rho de Spearman Orgullo Coeficiente de correlación 1,000 ,099 

Sig. (bilateral) . ,346 

N 93 93 
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4.2.6 Contrastación de la hipótesis específica 5 

Los resultados mostrados en la tabla 12 contrastando la hipótesis específica 

mencionada. Debido a que el valor de sig = ,330 es mayor que α= ,05, acepta  

hipótesis nula y se rechaza la alterna, lo que nos indica que al no existir una relación 

significativa entre la camaradería y el compromiso laboral de los trabajadores de 

salud del distrito de Megantoni y siendo esta relación baja (r= ,102), la camaradería 

no tiene una correlación con el compromiso laboral. 

Tabla 12 

Correlación entre camaradería y el compromiso laboral 

 Camaradería 

Compromiso 

Laboral 

Rho de Spearman Camaradería Coeficiente de correlación 1,000 ,102 

Sig. (bilateral) . ,330 

N 93 93 
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V. DISCUSIÓN 

De los resultados tenemos la existencia de una relación significativa positiva, 

directa y alta entre el salario emocional y compromiso laboral del personal de salud 

del distrito de Megantoni en La Convención – Cusco 2022, como se observa en la 

tabla 7 se tiene que Rho Spearman de 0.980**; lo cual hizo posible la validación de 

la hipótesis general; lo mencionado también guarda relación con Bastidas & 

Bustamante (2018), donde indicó que el salario emocional si determina un nivel alto 

de satisfacción en el clima organizacional de los colaboradores y logra mejorar su 

desempeño, concluyendo además en que un factor fundamental para tener 

colaboradores comprometidos con el desarrollo de la organización es el salario 

emocional. 

Guarda relación también con Terán (2017) en su investigación sobre la 

relación entre salario emoción y rendimiento laboral  en el que concluyó, que, el 

incremento en la rentabilidad laboral de los colaboradores tiene como principal 

motivador al salario, lo mismo que Suarez (2016) al estudiar el mejoramiento de la 

productividad mediane el salario emocional, concluyó indicando que la 

productividad está estrechamente relacionada con el sentido de pertenencia y la 

relación salario emocional y productividad está establecida en un sentido integrado 

el cual debe ser monitorizado permanentemente y seguimiento de los planes. 

Finalmente, podemos indicar respecto al salario emocional, es muy importante 

la existencia del equilibrio entre el salario emocional y el salario tradicional, es decir 

no puede brindarse en la actualidad sólo beneficios económicos al trabajador en 

una institución, pues se debe complementar con felicitaciones, premios y otros.  

Según los objetivos específicos referente a las dimensiones de ambas 

variables podemos indicar que solo en la dimensión de credibilidad existe también 

una relación directa y alta según prueba Rho de Spearman de .837** existiendo una 

relación directa y positiva alta, sin embargo en las otras dimensiones respeto con 

.091, imparcialidad .161, orgullo .099 y camaradería .102 que demostró que no 

existen una relación significativa, y por lo tanto su relación es baja lo que indica que 

su incremento o descenso no repercutirá en el compromiso laboral 

significativamente. 



34  

  

La principal limitación del presente estudio fue el difícil acceso geográfico a 

los establecimientos de salud los cuales se encuentran dispersados a las orillas del 

rio Bajo Urubamba y en las cabeceras de los ríos de sus vertientes, asimismo el 

difícil acceso por vía internet pues este también es limitado y por horas solamente 

en algunos establecimientos de salud; además debemos mencionar que debido a 

ello no se pudo trabajar con el total de los servidores de salud del lugar de estudio. 

Por otro lado, podemos mencionar que el aporte del presente estudio a la 

comunidad de Megantoni y a la sociedad de La Convención sería la importancia de 

la relación salario emocional y compromiso laboral debido a ser significativa, 

positiva, el mismo que puede ser tomado en cuenta asimismo en todos los 

trabajadores en el distrito de Megantoni de los diferentes sectores, así como de 

educación, gobierno municipal local y otros. 

  



35  

  

VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó una relación alta significativamente directa y positiva (rho = 

.980**) entre las dos variables de estudio, el cual indica que a medida que 

mejore el salario emocional también lo hará en su compromiso laboral en los 

servidores de salud en Megantoni. 

2. Existe una relación altamente significativa directa y positiva (rho = .837**) 

entre la credibilidad y el compromiso laboral, por lo que a medida que mejore 

la primera repercutirá en el segundo de manera positiva. 

3. No existe una relación significativa ni positiva ni negativa (rho = .091) entre el 

respeto y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminución del 

primero no repercutirá directamente en el segundo. 

4. No existe una relación significativa ni positiva ni negativa (rho = .161) entre la 

imparcialidad y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminución de 

la primera no repercutirá directamente en el segundo. 

5. No existe una relación significativa ni positiva ni negativa (rho = .099) entre el 

orgullo y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminución de la 

misma no repercutirá directamente en la otra variable. 

6. No existe una relación significativa ni positiva ni negativa (rho = .102) entre la 

camaradería y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminución de 

la misma no repercutirá directamente en la otra variable. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda poder realizar mayor investigación de la relación da las 

variables estudiadas entre los trabajadores de salud de los demás distritos de 

La Convención para poder afianzar o refutar los resultados del presente 

estudio, pues considerando factores distintos. 

2. Dado que los resultados demuestran la relación significativa, directa y alta ente 

ambas variables en los colaboradores sujetos del estudio, se sugiere, realizar 

capacitaciones constantes en temas de carácter motivacional con el objetivo de 

mejorar el nivel de las dimensiones camaradería, imparcialidad, respeto y 

orgullo del salario emocional. 

3.  Asimismo, se sugiere implementar las reuniones mensuales para tratar los 

problemas que puedan surgir entre los trabajadores de salud de Megantoni, 

asimismo, proponiendo temas sobre temas de mejora continua que permita 

manera mejorar las dimensiones del salario emocional. 

4. También se sugiere realizar capacitaciones continuas a todos los trabajadores 

de salud sobre asuntos que indiquen sus funciones y responsabilidades 

logrando de esta manera subir el nivel de las dimensiones del salario emocional 

y así mejorar su desempeño laboral. 

5. Finalmente se sugiere a la gerencia de la microred y los jefes de 

establecimientos retroalimentar continuamente respecto a las metas 

alcanzadas y logros obtenidos mensualmente para poder hacer seguimiento a 

los mismos logrando efectuar mejoras continuas. 
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