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Resumen 

El objetivo de la investigación fue establecer la asociación entre la comunicación 

efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023. Con referencia a la metodología empleada fue tipo básica 

orientada, diseño no experimental-transversal, enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional. Además, la población estuvo conformada por 40 colaboradores 

administrativos y la muestra fue de tipo censal. Se utilizó la encuesta como técnica 

para la recolección de los datos, siendo el instrumento dos cuestionarios por ambas 

variables. El análisis descriptivo e inferencial demostraron que la comunicación 

efectiva, según el 57.50% de los encuestados, y el salario emocional, según el 

62.50% de los encuestados, tienen un nivel regular. Se concluye que existe 

correlación positiva media (Rho Spearman=0,379) y (sig=0,016) entre la 

comunicación efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Palabras clave: Comunicación efectiva, salario emocional, teoría de 

la comunicación humana de Watzlawick, teoría de la emoción de James-

Lange, instituto tecnológico. 



x 

Abstract 

The objective of the research was to establish the association between effective 

communication and emotional salary in the administrative unit of the IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023. With reference to the methodology used, it was 

a basic-oriented type, non-experimental-cross-sectional design, quantitative 

approach and correlational level. In addition, the population was made up of 40 

administrative collaborators and the sample was census type. The survey was used 

as a technique for data collection, the instrument being two questionnaires for both 

variables. The descriptive and inferential analysis showed that effective 

communication, according to 57.50% of the respondents, and emotional salary, 

according to 62.50% of the respondents, have a regular level. It is concluded that 

there is a medium positive correlation (Rho Spearman=0.379) and (sig=0.016) 

between effective communication and emotional salary in the administrative unit of 

the IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Keywords: Effective communication, emotional wage, Watzlawick's theory 

of human communication, James-Lange theory of emotion, institute of technology. 
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I. INTRODUCCIÓN

La comunicación es antigua e inherente al ser humano, pues por naturaleza es 

comunicador, con las manos, gestos, risa, e inclusive cuando asumen no comunicar 

nada, lo están haciendo, pues resulta imposible no comunicar. Por ello la 

comunicación es un instrumento fundamental para incentivar la productividad y 

conservar sólidas relaciones laborales en los diferentes niveles de una 

organización. Los colaboradores deben ser conscientes, que de no brindar una 

comunicación clara disminuyen gradualmente la confianza con los demás, lo cual 

conlleva a una menor productividad, no obteniendo los resultados programados. 

Sin embargo, en muchas organizaciones públicas y privadas la comunicación es 

una problemática que no es abordada con la debida importancia.  

A nivel internacional, la problemática de la comunicación no es muy 

considerada en muchas organizaciones estatales y privadas, pero es necesario que 

se fundamente eficiente, adecuada e internamente en las mismas, para lo cual se 

han realizados varios estudios y para Adiguzel (2019) en su estudio de 

investigación realizado a trescientos cuarenta y ocho colaboradores de 

organizaciones privadas y públicas de Mármara (Turquía), tuvo como caso de 

estudio determinar la presencia de una relación entre la comunicación efectiva y 

disposición al aprendizaje, conllevando a la efectividad de liderazgo, que sean más 

creativos e innovadores y aumento en la calidad de la comunicación entre los 

colaboradores, teniendo un impacto positivo al momento de ejercer sus actividades. 

A nivel nacional, Rodríguez (2022) en su investigación a la Municipalidad 

Distrital de Nueva Cajamarca, indica como realidad problemática una falta de 

comunicación efectiva entre los colaboradores, se observó trato diferenciado entre 

ellos, formando pequeños grupos, lo cual incide negativamente en su desempeño. 

Según Cusihuamán et al. (2021), en el Perú existen rasgos multiétnicos propios 

donde tanto los canales, mensajes y medios utilizados tienen propuestas urbanas 

comunicacionales, lo cual genera debilidad en el direccionamiento del mensaje.  
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A nivel local, distrito de Cercado de Lima, se encuentra el Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público “Argentina”, actualmente cuenta con 180 

colaboradores entre personal docente y administrativo, fundándose el 03 de mayo 

de 1943. Esta investigación se centra en los trabajadores administrativos de la 

unidad administrativa totalizando 40 trabajadores, de los cuales 20 son nombrados 

y 20 son contratados, percibiendo problemas en la comunicación efectiva en el 

entorno, a consecuencia de ciertos conflictos laborales, afectando el desempeño 

laboral de los mismos. Asimismo, se observó que los trabajadores nombrados por 

su condición laboral perciben por parte de la plana jerárquica un trato especial ante 

los contratados mermando el clima laboral, pues consideran que no reciben un trato 

igualitario, conllevando a falta de compromiso entre todos los trabajadores y una 

desmotivación para el desarrollo de sus funciones, lo que afecta al cumplimiento de 

los objetivos institucionales. Ante ello, la jefatura de la unidad administrativa ha 

venido implementado e incentivando actividades para confraternizar, elevar la 

satisfacción y motivación de los colaboradores mediante el salario emocional, 

debido al ser una institución pública los recursos son limitados, cuya finalidad es de 

generar un impacto positivo en el clima laboral, desempeño laboral y compromiso 

institucional. 

Por lo expuesto se determina el subsiguiente problema general ¿Qué 

asociación existe entre la comunicación efectiva y salario emocional en la unidad 

administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023?. Así mismo, como 

específicos 1) ¿Qué asociación existe entre la comunicación efectiva y 

compensación no económica en la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023?; 2) ¿Qué asociación existe entre la comunicación efectiva 

y beneficios en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 

2023?. 

El presente estudio se justifica teóricamente, pues busca ahondar en los 

conceptos de la comunicación efectiva y salario emocional, así como la Teoría de 

la Comunicación Humana de Paul Watzlawick y la Teoría Conductista de la 

Administración de Rensis Likert, para luego analizar los resultados obtenidos de la 

investigación, para aportar nuevos conocimientos sobre las variables, los mismos 
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que podrán ser objeto de estudio por futuros profesionales. La justificación 

metodológica al momento de diseñar y aplicar los instrumentos, que fueron 

validados y se comprobó su confiabilidad para la obtención de los resultados, lo 

cual nos permitirá maximizar la investigación de forma integral las incidencias de la 

comunicación efectiva y salario emocional. La justificación práctica del presente 

estudio es de gran relevancia en cualquier organización porque nos permite 

identificar las incidencias de una comunicación efectiva en los procesos 

administrativos, proponiendo alternativas de mejoras, favoreciendo a los 

colaboradores, lo cual podría ser utilizado como soporte para otras instituciones. 

Por último, la justificación social de la presente investigación pretende mejorar la 

calidad de vida de los colaboradores administrativos de la institución en estudio y 

servir como antecedente para otras instituciones inmersas en una problemática 

semejante. 

En ese sentido, se ha formulado el objetivo general establecer la asociación 

entre la comunicación efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del 

IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023; y de manera específica: i)  Establecer la 

asociación entre la comunicación efectiva y Compensación no económica en la 

unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023; ii) Establecer 

la asociación entre la comunicación efectiva y beneficios en la unidad administrativa 

del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Asimismo, como hipótesis general se planteó que: Existe asociación entre la 

comunicación efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023; y de manera específica:  Existe asociación entre 

la comunicación efectiva y Compensación no económica en la unidad administrativa 

del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023; Existe asociación entre la 

comunicación efectiva y Beneficios en la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Desde la definición de Salgado (2018) el marco teórico es la recopilación de 

información en relación a la problemática del estudio, detallando la construcción de 

las teorías. En conclusión, almacena documentación en relación a las variables de 

estudio con el propósito de plantear una solución al problema de la investigación. 

A partir de la postura planteada, se procedió a recabar datos de artículos científicos 

confiables y tesis, con relación a nuestras variables de investigación, luego con los 

datos recopilados se empezó a escribir factores relevantes como el autor o autores, 

año de publicación, materia de estudio, luego el tipo de diseño establecido por los 

investigadores, seguidamente se indicó las conclusiones y recomendaciones, 

finalmente se definió las variables de investigación y aspectos principales del 

estudio desde una base teórica. 

A nivel internacional, según Duangekanong, et al. (2018) en su artículo 

científico, planteó como objetivo evaluar la eficacia de la comunicación interna 

sobre la producción de los colaboradores. El tipo de estudio fue cuantitativo, la 

población para el estudio fueron colaboradores administrativos y no administrativos, 

con un tamaño final de la muestra de 232 participantes, los instrumentos que 

recopilaron los datos fueron mediante una encuesta en línea, entre sus resultados 

tiene un alfa de Cronbach aceptable en un nivel de 0.8, asimismo, las condiciones 

de confiabilidad compuesta (CR > 0.7), validez discriminante (MSV < AVE) y validez 

convergente (AVE > 0.5) son todas aceptables. Se concluyó que el estudio ha 

determinado que la calidad de la comunicación interna afecta los resultados de los 

colaboradores, influyendo en el crecimiento de la empresa a largo plazo. 

Además, Bakirbekova & Suleimenova (2018) mediante su artículo científico 

muestra el estudio del inicio, desarrollo y ejecución de las comunicaciones efectivas 

como factor impulsor de éxito de la empresa, cuyo estudio utilizó un método 

deductivo, viéndose como una herramienta eficaz la comunicación, la población 

para el estudio fueron colaboradores de las empresas White wind, TBM 

Kazakhstan, JSC NC KTZ mediante encuestas, los cuales dieron como resultado 

que una gestión eficaz inicia con la ejecución de actividades de gestión 
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correctamente cimentadas, identifica los problemas y sugiere formas y medios para 

resolver los problemas. Se concluyó que la herramienta principal en la gestión 

exitosa del personal de la organización es el desarrollo de una comunicación 

efectiva en la gestión. 

Asimismo, Melewar, et al., (2017, citado en Bustillos, et al. 2020) en su 

artículo científico, planteó como objetivo operacionalizar y yuxtaponer variables 

relacionadas con la identidad, la estrategia y las comunicaciones. El estudio fue de 

tipo cualitativo con enfoque cuantitativo, cuya población fue una tienda minorista 

reconocida en Londres, cuyo instrumento utilizado fue la encuesta, entre los 

principales resultados obtenidos mostró una confiabilidad aceptable (alfa de 

Cronbach < 0.931), la medida de adecuación del muestreo de KMO es 0.941, 

siendo mayor que 0.6, lo que sugiere idoneidad para EFA, mostraron que la 

correlación entre cada par de variables fue significativamente menor que 1. Se 

concluyó que la identidad y estrategia son impulsores clave de las comunicaciones 

corporativas integradas que ayudan a construir la confianza, la lealtad y el 

compromiso de las partes interesadas. 

Seguidamente Díaz-García, et al. (2023) en cuyo artículo científico, tuvo 

como objetivo explorar la relación del salario emocional con la satisfacción laboral 

durante la pandemia del coronavirus. El estudio fue tipo descriptivo, cuantitativo, 

cuantitativo, correlacional, transversal y de conveniencia no probabilística. La 

población del estudio fueron 190 altos directivos de empresas costarricenses con 

más de 250 empleados, cuyo instrumento utilizado fue la encuesta. Los principales 

resultados para la dimensión satisfacción laboral se realizó el mismo proceso, 

resultando una medida de adecuación KMO (0.759) y el test de esfericidad de 

Bartlett (χ2 =44.24 gl = 3; p < .000). Los resultados manifiestan que existe una 

asociación significativa entre cada una de las variables del salario emocional con la 

satisfacción laboral. 

Por último, Carpio & Urbano (2021) en su artículo de investigación cuyo 

objetivo fue proporcionar información sobre la satisfacción de los colaboradores 

mediante el salario emocional, la motivación, coaching y las redes sociales con una 
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metodología de cadena de valor. El tipo de estudio fue cuantitativo, la población 

para el estudio fueron 381 empresas españolas mediante las encuestas. Los 

resultados finales en el modelo y para un riesgo α = 0,05, se pudo concluir que, de 

un total de 381 empleados, 353 se encuentran “satisfechos o insatisfechos”, es 

decir, el 92,7% han sido clasificados correctamente según la satisfacción laboral. 

Se concluyó que se debe alentar a los gerentes a implementar habilidades 

gerenciales humanísticas y digitales en sus empresas para mejorar el bienestar en 

el trabajo.  

A nivel nacional, según Flores (2019) mediante su investigación determinó 

como objetivo determinar la asociación de las variables atención al contribuyente y 

motivación laboral, la investigación fue diseño descriptivo y no experimental, cuya 

población estuvo compuesta por 50 colaboradores municipales y 80 contribuyentes, 

para lo cual se aplicaron dos encuestas recolectando los datos mediante el 

cuestionario. Los resultados mediante el Rho de Spearman, indican que hay una 

débil asociación positiva entre las variables cuyo valor es de 4.06%. Se concluyó 

que, hay un 54% de cumplimiento parcial en nivel de motivación laboral, un 26% 

respondieron que cumplen con su remuneración y 20% que no cumplen, 

demostrando que no existe la motivación suficiente para el desempeño de sus 

labores. 

Además, Pillaca (2018) en su estudio académico a una institución educativa 

tuvo como objetivo diagnosticar la comunicación efectiva y cómo influye con los 

conflictos laborales, la investigación fue de tipo básica de orientación cuantitativa, 

con una población de 86 colaboradores, se usó la encuesta a través del 

cuestionario politómico. Se tuvo como resultados el 1.1% que refleja una influencia 

baja entre los conflictos laborales con la comunicación efectiva, por R cuadrado 

0.011, frente al p < 0,05 permitiendo no aceptar la hipótesis nula y si la alterna. Se 

concluyó que la comunicación efectiva repercute significativamente en los conflictos 

laborales de los colaboradores de la institución. 

Asimismo, Corvera (2019) en su investigación estableció como objetivo la 

asociación entre el salario emocional con el desempeño laboral en la institución, el 
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método utilizado en la investigación fue no experimental, teniendo una población 

de 78 colaboradores y una muestra de 55, para lo cual se empleó para cada variable 

un cuestionario. Los resultados obtenidos nos evidenciaron que el indicador de la 

correlación fue positivo 0.562, lo cual indica que hay relación directa, positiva 

moderada, por lo que el salario emocional repercute en el desempeño laboral de 

los mismos, Si Sing. p > 0.05 = Acepto Ho. Concluyendo que efectivamente existe 

asociación positiva de las variables, con lo cual se aprobó la hipótesis general de 

la investigación. 

Seguidamente, Navarro (2019) en su trabajo de investigación propuso como 

objetivo definir la relación de las variables salario emocional y desempeño laboral 

en una entidad estatal, el estudio fue tipo básica no experimental, de nivel 

correlacional, la población del estudio fueron los colaboradores de la entidad con 

una muestra de 39 los cuales fueron encuestados, cuyo instrumento fue el 

cuestionario para las dos variables. Los principales resultados obtenidos nos 

indican que el nivel del salario emocional es bajo en un 43%, medio en un 33.3% y 

alto en un 23.1%. Concluyendo que la variable de salario emocional no tiene 

relación significativa con la variable desempeño laboral en los trabajadores de la 

entidad pública. 

Por último, Misagel (2021) realizó una investigación que tuvo el objetivo de 

analizar las variable salario emocional y cómo esta repercute en la retención de 

talento humano segmentadas en la generación millennial de una empresa, la 

investigación es tipo descriptivo de alcance correlacional, la población sujeta de 

análisis está compuesta por 161 colaboradores y luego de determinar los criterios 

de exclusión se obtuvo una muestra de 65 personas, las cuales fueron encuestas 

mediante cuestionarios para ambas variables. La conclusión obtenida fue un 

coeficiente de correlación de 0.511 y una significancia de 0.000 lo cual demuestra 

una relación positiva entre las variables. Concluyendo que al brindar estímulos no 

monetarios entre los colaboradores incentiva y retiene al talento humano del 

mencionado grupo etario. 

La presente investigación tiene como base teórica para la primera variable 
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Comunicación efectiva, la teoría de sistemas, según Ladino (2017) en su libro nos 

menciona el rol que tiene la comunicación en el comportamiento organizacional. La 

presente investigación de la comunicación organizacional pertenece a las ciencias 

sociales y se enfoca en definir, examinar y organizar diferentes causas que inciden 

en los procesos de comunicación en diversos ambientes. Cuando nos referimos a 

la comunicación organizacional se sobreentiende la teoría de sistemas elaborada 

por Ludwig en la década de los 40 influyendo en un enfoque más amplio en percibir 

la realidad y que sus aportes influyeron en las ciencias naturales y sociales. Esta 

teoría nos permite realizar estudios con un enfoque holístico e integrado, como 

ejemplos de sistemas son las organizaciones, las empresas, grupos, entre otros. El 

componente funcional del sistema está asociado con su condición dinámica, por lo 

que necesita elementos para mantenerlo en ese estado. Por ejemplo: rapidez con 

la que se difunde una información, feedback que indica al sistema que tiene que 

reiniciarse para retroalimentarse.   

Además, es importante entender que la comunicación efectiva toma en 

cuenta la Teoría de la Comunicación Humana de Watzlawick et al. (1985, citado en 

Arango et al., 2021). Esta teoría propone cinco principios exploratorios de la 

comunicación. i) No se puede evitar comunicar, ya que cualquier comportamiento 

transmite un mensaje, lo que significa que todo comunica. También se reconoce 

que la comunicación no siempre es intencional, consciente o exitosa, por lo que es 

necesario evaluar si el mensaje enviado coincide con el mensaje recibido. ii) Que 

la comunicación humana implica una relación entre el aspecto referencial y el 

aspecto conativo. El aspecto referencial se refiere a los datos y la información 

transmitida, mientras que el aspecto conativo se refiere a cómo se debe interpretar 

la comunicación según el contexto y el emisor. Por lo tanto, toda comunicación es 

una metacomunicación. iii) Destaca que la comunicación sigue un ciclo en el que la 

relación entre los participantes depende de las secuencias comunicativas. Para 

establecer una conexión, es importante que el receptor comprenda al emisor y se 

genere una conversación efectiva. iv) Divide la comunicación en dos tipos: 

analógica y digital. La comunicación analógica se refiere a la expresión no verbal a 

través de conductas corporales, mientras que la comunicación digital se basa en 

una sintaxis lógica expresada verbalmente. v) Se centra en los niveles de los 
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agentes comunicantes en las relaciones. Se reconoce que todas las interacciones 

pueden ser simétricas o complementarias, dependiendo del nivel de comunicación 

en el que se encuentren. En relaciones simétricas, las personas tienen condiciones 

similares, mientras que en relaciones complementarias hay una autoridad 

establecida entre los participantes. 

Para nuestra segunda variable Salario emocional se adopta la teoría 

conductista de la administración o teoría de la psicología organizacional del 

comportamiento en la Administración de Likert (1961, citado en Guevara, 2017) el 

cual establece como principio que sustenta su investigación, que el comportamiento 

de los colaboradores en el clima organizacional influye principalmente en las 

percepciones a las condiciones organizacionales establecidas. Adicionalmente nos 

brinda la capacidad de evaluar, monitorear y controlar el recurso humano, es 

responsable de comprender las fortalezas y debilidades de los integrantes de la 

organización para perfeccionar los resultados de su trabajo, comprender la 

importancia de los colaboradores para la empresa y en lograr su crecimiento 

integral. 

Según Frederick Herzberg, es importante entender que la satisfacción 

laboral se basa en la teoría de motivación-higiene (Herzberg, 1959, citado en 

Fernández et al., 2019). La teoría afirma que la productividad de los empleados 

obedece a su nivel de agrado en el entorno laboral, lo que explica por qué las 

respuestas hacia el trabajo varían según si se sienten satisfechos o insatisfechos. 

Herzberg determinó y desarrolló esta teoría a través de sus estudios realizados, 

identificando las causas que incitan a los colaboradores mediante los dos factores. 

Por esta razón, la teoría de Herzberg es conocida también como teoría bifactorial o 

de los dos factores. Las cuales son: Los factores de higiene están relacionados con 

el ambiente laboral y su ausencia puede causar descontento y afectar el 

rendimiento de los trabajadores. Estos factores incluyen aspectos de seguridad en 

el ambiente laboral, económicos, beneficios adicionales, condiciones laborales y 

factores sociales. Así mismo, los factores de motivación están vinculados 

directamente a los cargos y poseen un impacto afirmativo en la búsqueda de la 

excelencia y en los niveles de productividad. Estos factores de motivación incluyen 
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un trabajo atractivo, autorrealización y logro, de reconocimiento y compromiso. La 

teoría de Herzberg sostiene que los colaboradores experimentan mayor agrado 

cuando su ambiente laboral es beneficioso, lo que les permite escalar a puestos de 

mayor rango, conseguir autorrealizarse y obtener un reconocimiento por sus 

esfuerzos logrados. 

En relación al salario emocional también podemos mencionar la teoría de la 

emoción de James-Lange, la cual afirma que un estímulo produce reactividad o 

cambio corporal que provoca una emoción. Sin embargo, la teoría de la emoción 

de Cannon-Bard, sugiere que tanto las respuestas como los procesos emocionales 

ocurren simultáneamente después de desencadenar el estímulo, Valencia e 

Iturburo (2012). Basados en esta teoría podemos decir que el salario emocional 

tiene su importancia en tanto que se toma en cuenta la emoción que está definida 

por estos autores como una respuesta subjetiva al entorno. Por tal motivo, el estado 

afectivo, que es emoción, es una respuesta subjetiva al entorno que se sustenta en 

cambios naturales (fisiológicos y endocrinos) de origen innato, influenciados por la 

experiencia y tiene una función adaptativa. Son estados internos que guían las 

acciones del organismo, como el deseo o la necesidad.  

Finalmente, tenemos la Teoría de la Motivación de Vroom, publicada por 

primera vez en 1964 y posteriormente citada por Chiavenato en 2007, afirma que 

la motivación de cada persona para alcanzar sus objetivos depende de 3 factores: 

1) El grado de deseo de las metas individuales; 2) El grado de satisfacción con la

relación entre la productividad y el logro de esas metas: 3) La capacidad que divisa 

para contribuir en su propio nivel de producción. En este sentido, la motivación se 

centra en la percepción subjetiva que el miembro del equipo proporciona hacia un 

objetivo específico, lo que también se logra cuando los individuos están 

convencidos de sus capacidades y trabajan para alcanzar sus metas.. 

En cuanto a la definición conceptual de la comunicación efectiva, según 

Münch (2010, p 109 - 110) lo define como el proceso por el cual se envía y recibe 

dicha información dentro del ambiente laboral de manera clara, concisa oportuna y 

confiable, usando un lenguaje comprensible fácil de entender dentro de la 
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estructura de las organizaciones. Sin embargo, Doonu y Lebura (2020), indican que 

es necesario conservar un entendimiento instintivo de la comunicación, lo que nos 

permitirá un mejor entendimiento del canal de distribución del mensaje. 

Según Bateman y Snell (2009) sostiene la comunicación es efectiva, es 

trascendental en el óptimo desarrollo del colaborador, ya que es la habilidad que 

consiste en expresar ideas de la forma más clara y de manera convincente, 

escuchando de manera eficaz y optimizando sus acciones, mediante las 

habilidades comunicativas, función de la comunicación, canales de comunicación y 

las barreras de comunicación. 

De igual manera Scheinsohn (1993) indica que la comunicación es una 

acción trascendental en las relaciones de las organizaciones las cuales se 

sostienen y se promueven a través de ella. Considera que la acción de 

comunicación se manifiesta entre personas dentro de la sociedad más complejas 

(sector privado y público), el mensaje emitido debe de ser conciso en toda su 

estructura es un medio de transmisión que debe de llegar de manera precisa a los 

5 sentidos del receptor. 

Seguidamente, Kalogiannidis (2020) indica que son acciones entre dos o 

más personas que se canaliza al cambio dentro de los miembros una organización, 

cabe resaltar que la idónea salida de información ayuda a llegar a los diferentes 

objetivos y metas de los planes estratégicos dentro de una operación. Esto permite 

a los gerentes poder mejorar el origen de la comunicación dentro de la 

organización, a mediano plazo los resultados son de mayor relevancia en la 

productividad y desempeño de los colaboradores. 

En cuanto a la definición conceptual de salario emocional, según González 

(2017) lo define como aquellas compensaciones no monetarias teniendo como 

finalidad satisfacer alguna necesidad familiar o personal del colaborador, lo cual se 

puede manifestar mediante un impacto simbólico, en la condición de vida y en el 

rendimiento de las personas, tiene como fin brindar beneficios a los colaboradores 

para que estos puedan cimentar una vida más saludable, significativa y productiva; 
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logrando un balance entre la vida personal y laboral. 

Para Aparicio (2016) lo conceptualiza como lo percibido por los 

colaboradores en su centro laboral, los mismos que son valores no monetarios, esta 

retribución viabiliza una mejora la calidad de vida social, personal y familiar, así 

como también mejora el bienestar laboral. 

Asimismo, Jang (2019) lo define como toda contribución no económica, al 

mismo tiempo de gran significancia por parte de la empresa a sus colaboradores, 

teniendo como finalidad la reciprocidad entre la remuneración y las condiciones 

laborales, permitiendo conservar un vínculo entre el empleador y empleado donde 

ambos son los beneficiados, al brindarles determinadas necesidades generando 

entre los colaboradores una motivación laboral y que se integren de manera mutua. 

Otro concepto señala Koo et al., (2020) son las acciones que las empresas 

realizan para el reconocimiento de las actividades desempeñadas por sus 

colaboradores, a través de métodos no tradicionales como el dinero, sino mediante 

iniciativas que fomenten valía en el recurso humano y originen su satisfacción en el 

ambiente laboral, conllevando a un mayor compromiso e identificación con la 

empresa. 

Para Ramírez et al., (2019) el salario emocional se ha convertido en una 

buena estrategia para los gerentes y administradores, conllevando a que las 

personas perciban entornos de trabajo agradables y de realización personal, 

aumentando su productividad en la organización, pues reconoce como su principal 

activo a las personas. 

Para Gay (2006, citado en Gómez, O., 2021) el salario emocional contempla 

distintas formas de compensación no económica y beneficios, que se dan al 

colaborador a cambio de su desempeño laboral, y a su vez lo considera complejo 

pues los estímulos que generan felicidad y bienestar en los mismos colaboradores 

son cambiantes y particulares, debido a que cada organización determina sus 

propias políticas de compensación. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Fue de tipo básica, que tuvo como propósito seleccionar información y estudiar 

cierto aspecto de un determinado escenario y personas para responder las 

interrogantes e hipótesis de los eventos ocurridos en el escenario donde interactúan 

los individuos de estudio (Ander-Egg, 2011, p.42). Este tipo de investigación está 

fundamentada por teorías planteadas por investigadores aportando conocimiento 

científico, en ese sentido contaremos con bases teóricas que respaldan la 

investigación. 

Diseño de investigación 

El diseño del presente estudio fue no experimental-transversal, debido a que la 

información obtenida por cada variable no se manipuló durante el proceso, siendo 

analizadas sin contar con alteraciones y en un mismo espacio de tiempo. El estudio 

fue correlacional debido a que se esperó establecer y comprender la asociación de 

las variables en estudio según el autor Hernández & Mendoza (2018). 

Enfoque de investigación 

Según Cohen y Gómez (2019), conceptualiza al estudio cuantitativo, en aquella que 

se basa la posibilidad de corroborar información recolectada, recurriendo al uso de 

programas estadísticos. En consecuencia, la presente investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo porque se recopiló información y se medió los datos obtenidos 

con relación a la problemática de la investigación. 

Nivel de investigación 

Esta investigación fue de un nivel correlacional, basándose en Fidias (2021) que 

nos indica que la correlación pretende determinar el nivel de asociación entre dos 

o más variables y con apoyo de la estadística determinar el grado existente.
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3.2. Variables y operacionalización 

El estudio trabajo con dos variables, la cual puede ser considerada como una 

entidad abstracta cambiante, siendo capaz de ser medible y observable, según 

Hernández et al., (2014, p.105). En ese sentido, las variables de la investigación 

fueron de tipo cualitativo. 

Variable 1: Comunicación efectiva 

Según, Münch (2010), es definida como el proceso por el cual se envía y recibe 

dicha información dentro del ambiente laboral de manera clara, concisa, oportuna 

y sencilla, usando un lenguaje comprensible fácil de entender dentro de la 

estructura de las organizaciones. 

Se determinaron las dimensiones siguientes: 

Dimensión 1: Oportuna 

La información debe ser difundida en la forma y tiempo oportuno.  

Los indicadores que se consideraron para esta dimensión fueron: Tiempo, toda 

información tiene un tiempo de vida que depende con la rapidez con que esta es 

procesada y transmitida reemplazando a la anterior; y Forma, la información puede 

ser transmitida de forma oral y escrita.  

Dimensión 2: Concisa 

Para no causar ineficiencia en la información se requiere evitar excesos en la 

misma, pues esta información deberá ser lo más adecuada y precisa posible.  

Se han considerado como indicadores: Adecuada, la información es importante por 

tal motivo debe ser libre de sesgos, verídica y basada en datos sólidos, conllevando 

a tomar mejores decisiones, y Precisa, cuando la información no produce dudas y 

no contiene errores en quien la utiliza. 

Dimensión 3: Sencilla 

La forma en la que se difunde y expresa la información, deben contener un 

lenguaje o locución clara y fácil para el receptor.  

Los indicadores correspondientes para esta dimensión son: Fácil, cuando el 

receptor de la información puede comprender de inmediato lo transmitido, y Clara, 
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cuando se transmite de forma transparente y directa la información a través de 

cualquier medio y canal. 

Variable 2: Salario emocional 

Según, Gay (2006, citado en Gómez, O., 2021) el salario emocional contempla 

distintas formas de compensación no económica y beneficios, que se dan al 

colaborador a cambio de su desempeño laboral, y a su vez lo considera complejo 

pues los estímulos que generan felicidad y bienestar en los mismos colaboradores 

son cambiantes y particulares, debido a que cada organización determina sus 

propias políticas de compensación. Teniendo las siguientes dimensiones: 

Dimensión 1: Compensación no económica 

Conjunto de retribuciones no monetarias que la entidad pública y/o privada destina 

al colaborador con el fin de motivarlo y elevar su competitividad, como pueden ser 

los reconocimientos o distinciones, conmemoración de fechas especiales y 

actividades de esparcimiento. 

Los indicadores considerados para esta dimensión son: Reconocimientos o 

distinciones, brindar a alguien aprecio por un logro, se puede presentar de varias 

formas, pero se puede reducir en un simple “gracias” por una labor bien realizada, 

Conmemoración de fechas especiales, son componentes importantes para generar 

un sentido de compañerismo y de confianza, impactando de manera positiva en los 

colaboradores hacia la empresa, y Actividades de esparcimiento, son actividades, 

experiencias y vivencias planificadas que son diseñadas a partir de las necesidades 

y características de una población para mantener el equilibrio emocional, social y 

físico del colaborador. 

Dimensión 2: Beneficios 

Son diferentes formas de otorgar bienestar a los colaboradores compensando el 

desempeño laboral que día a día realizan, como es la facilidad parcial para el 

teletrabajo, horarios flexibles y tickets para el comedor, siendo claves para el 

aumento de la producción y reforzamiento de su fidelidad a la organización.  

Se han considerado para esta dimensión los siguientes indicadores: Facilidad 

parcial para el teletrabajo, este beneficio incluye el ahorro de tiempo y costo al no 
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haber el desplazamiento entre el hogar y trabajo, centrarse en sus labores lejos de 

las distracciones de la oficina y conciliar lo laboral, social y vida familiar, Horarios 

flexibles, permite al colaborador laborar horas que difieran de la jornada normal de 

inicio y fin de la empresa, y Tickets para el comedor, el colaborador lo percibe como 

ahorro, integración y aumenta su producción. 

Escala de medición 

Se utilizó la escala ordinal de acuerdo con la escala de Likert. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Según Cohen y Gómez (2019), la población es definida como los elementos que 

representan un determinado objeto de estudio, con los cuales se va llevar a cabo 

la investigación. En ese sentido la población, estuvo conformada por 40 

trabajadores administrativos de la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023. 

En esta investigación la muestra fue censal y por consiguiente se consideró el total 

de los trabajadores administrativos que integran la población del estudio. 

Criterios de inclusión 

Según, Arias-Gómez et al. (2016), se denominan aquellas características 

demográficas, geográficas, temporales y clínicas de los individuos que conforman 

la población de estudio. En consecuencia, para esta investigación se incluyeron a 

los trabajadores administrativos de la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

que se encuentren laborando por un periodo mayor de seis meses, contemplando 

a nombrados, contratados CAP y CAS. 

Criterios de exclusión 

Según, Arias-Gómez et al. (2016), son aquellas características de los individuos 

que puedan obstruir en la calidad en la interpretación de los resultados o de los 

datos obtenidos. Para lo cual en la investigación no se consideró a los trabajadores 
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administrativos de la unidad administrativa del IESTP Argentina que se encuentren 

laborando por un periodo menor de seis meses, contemplando a nombrados, 

contratados CAP y CAS. 

Unidad de análisis 

Según, Cohen y Gómez (2019), es el objeto de estudio de una investigación. En 

ese sentido, para la investigación se consideró a los 40 trabajadores administrativos 

de la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Según Cohen y Gómez (2019), la encuesta es definida como una técnica de 

recolección de datos, permitiendo la cuantificación de las características mediante 

su valoración. En este estudio como técnica se consideró la encuesta, pues nos 

permitió utilizar como instrumento el cuestionario, que mediante las diferentes 

preguntas en la indagación podremos alcanzar su valoración, ofreciendo respuesta 

a los objetivos establecidos. 

Instrumentos de recolección de datos 

Para, Hernández y Duarte (2018), conceptualizan al cuestionario, como el 

documento conformado por diversas preguntas predefinidas pudiendo ser abiertas 

o cerradas y siendo utilizadas para comprender determinada circunstancia. En este

estudio como instrumento empleado para recabar datos fue el cuestionario, con 

alternativas de respuesta según la escala de Likert. 

Validez 

Para la presente investigación el instrumento fue validado por juicios de expertos 

según lo estipulado y en la materia de la Universidad César Vallejo.  Al respecto, 

Cohen y Gómez (2019), manifiestan que es un proceso obligatorio en las 

investigaciones que requieran contar con alto valor técnico y teórico, ya que 

mediante los cuestionarios planteados los jueces expertos brindan su punto de 

vista. 
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Confiabilidad 

Al respecto la confiabilidad estuvo considerada como un procesamiento estadístico 

inferencial, que se basó en evaluar el grado de coincidencia entre las respuestas 

de la prueba piloto. Pues para Cohen y Gómez (2019), nos señalan que si los 

valores superiores al 0.70 mediante el Alfa de Cronbach, proceso utilizado para 

desarrollar la prueba de confiabilidad, exponen niveles elevados a este, se puede 

proceder a certificar, mientras que, si se cuenta con valores inferiores a lo indicado, 

no procede certificar las coincidencias de las respuestas por la prueba piloto, 

necesitando un cambio de la misma. 

3.5. Procedimientos 

El estudio se inició presentando una solicitud a la directora general del IESTP 

Argentina, la cual nos otorgó la respectiva autorización, con lo cual se pudo realizar 

la recolección de datos mediante la encuesta la cual estuvo dirigida a los servidores 

públicos (nombrados y contratados) de la unidad administrativa, seguidamente se 

aplicó los instrumentos, que para este estudio fueron los cuestionarios, uno por 

cada variable, se solicitó un día y hora especifico para su aplicación, evitando 

interferir con sus labores cotidianas, así mismo se les explico detalladamente el 

motivo y fines de la aplicación del cuestionario, así como el código de ética el cual 

estamos sujetos todos los estudiantes e investigadores de la UCV, los principios 

generales y las normas éticas para el desarrollo de la investigación. Posteriormente 

de recoger los datos, éstos fueron tabulados y procesados utilizando un programa 

estadístico, que calculó tanto la estadística descriptiva como la inferencial, lo cual 

brindó el grado de correlaciones según los objetivos, para poder interpretar los 

resultados. Esto con la finalidad de aceptar (o no) cada hipótesis planteada, y 

permitió analizar las debilidades para formular las recomendaciones que beneficien 

a la institución. 

3.6. Método de análisis de datos 

La estadística es el método de análisis de datos debido a que el enfoque es 

cuantitativo, se apoya para la contrastación de las hipótesis en la estadística para 

obtener datos acerca de las variables y las discusiones la estética es descriptiva 

nos permitirá conocer describir características de la variable de las dimensiones 
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mientras la estadística inferencial nos permitirá conocer la asociación o relación que 

existan entre las variables de estudio salario emocional y comunicación efectiva. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación se asentó en el compromiso de contar con los 

lineamientos éticos respetando los derechos de autor, por tal motivo se citó y 

referencio todas las fuentes, usando las normas APA en su séptima edición y la 

información que se obtuvieron fueron de fuentes confiables. 

Además, la investigación encuesto mediante los instrumentos que fueron los 

cuestionarios, respetando la confidencialidad de los colaboradores, así como no se 

influencio en sus respuestas para no sesgar la investigación, según indica el Código 

nacional de la integridad científica de CONCYTEC.  

Finalmente, para confirmar la legitimidad y autenticidad de la investigación se 

procesó por el software “TURNITIN”, demostrando los límites permitidos de 

coincidencia, respetando todas las directivas y lineamientos de la Universidad 

César Vallejo vigentes. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis Cuantitativo – Descriptivo 

Es un conjunto de técnicas estadísticas que caracterizan y/o describen un conjunto 

de datos, la cual recomienda como debemos presentarlos en forma abreviada y 

clara mediante tablas, cuadros, gráficos o figuras. A continuación, los resultados 

obtenidos sobre la comunicación efectiva y el salario emocional en las encuestas 

aplicadas a 40 trabajadores de la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023. 

Variable Comunicación efectiva 

Figura 1  

Nivel de la comunicación efectiva en la entidad 

Nota. La figura muestra los niveles de la comunicación efectiva de los colaboradores en la 
unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 1, la variable comunicación 

efectiva que se da en la unidad administrativa de la entidad es de nivel regular para 

el 57.50% de trabajadores administrativos, mientras que el 42.50% lo considera 

bueno. En ese sentido, la comunicación efectiva entre los trabajadores 

administrativos de la entidad se da de manera regular, por lo que hay ciertos 

aspectos por mejorar en relación a una comunicación más eficiente, lo cual 

beneficie a los miembros de la entidad.  

Bueno Regular

17

23

42.50% 57.50%

N° de Trabajadores

Porcentaje
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Dimensión Oportuna 

Figura 2  

Nivel de la dimensión oportuna en la entidad 

 
Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión oportuna en la entidad de los 
colaboradores en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 
 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 2, el 65% de los trabajadores 

de la unidad administrativa encuestados perciben que la comunicación oportuna en 

la institución es de nivel bueno, mientras que el 35% la consideran regular. 

 

Dimensión Concisa 

Figura 3  

Nivel de la dimensión concisa en la entidad 

 
Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión concisa en la entidad de los 
colaboradores en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 
 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 3, el 97.50% de los trabajadores 

de la unidad administrativa encuestados perciben que la comunicación concisa en 

la institución es de nivel regular, mientras que el 2.50% la consideran mala. 
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Dimensión Sencilla 

Figura 4  

Nivel de la dimensión sencilla en la entidad 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión sencilla en la entidad de los 
colaboradores en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 4, el 52.50% de los trabajadores 

de la unidad administrativa encuestados perciben que la comunicación sencilla en 

la institución es de nivel regular, mientras que el 47.50% la consideran buena. 

Variable Salario emocional 

Figura 5  

Nivel del salario emocional en la entidad 

Nota. La figura muestra los niveles del salario emocional en la entidad de los colaboradores 

en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023.. 
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Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 5, existe un nivel regular de 

salario emocional en los trabajadores administrativos de la entidad del 62.50%; por 

otra parte, para el 32.50% consideran que existe un salario emocional bueno y el 

5.00% lo percibe de nivel bajo. En ese sentido, el salario emocional en la entidad 

se da de manera regular, debiendo elaborar programas de motivación laboral, los 

mismos que estén basados en el reconocimiento, el logro y crecimiento de cada 

trabajador, el respeto entre compañeros y jefes inmediatos, y en consecuencia 

optimizar la comunicación y el clima laboral. 

Dimensión Compensación no económica 

Figura 6  

Nivel de la Compensación no económica en la entidad 

Nota. La figura muestra los niveles de la compensación no económica en la entidad de los 
colaboradores en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 6, el 50% de los trabajadores 

de la unidad administrativa encuestados perciben que la compensación no 

económica en la institución es de nivel regular, mientras que el 42.50% la 

consideran buena y sólo el 7.50% la perciben como mala. 
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Dimensión Beneficios 

Figura 7 

Nivel de los Beneficios en la entidad 

 
Nota. La figura muestra los niveles de los beneficios en la entidad de los colaboradores en 
la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 
 

Se divisa que los resultados obtenidos en la Figura 7, el 65% de los trabajadores 

de la unidad administrativa encuestados perciben que los beneficios en la 

institución son de nivel regular, mientras que el 20% la consideran buena y sólo el 

15% la perciben como mala. 

 

4.2. Análisis Inferencial 

El estadístico inferencial es una herramienta que posibilita el análisis de varios 

parámetros de la población seleccionada y, al mismo tiempo, permite llevar a cabo 

la verificación de hipótesis de manera precisa (Martínez, 2009). 

Figura 8 

Nivel de asociación según coeficiente de correlación Rho Spearman 

 
Nota. La figura muestra los niveles de asociación Rho Spearman. 
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Nivel de significancia 

Regla de decisión: Si Sig. Bilateral ≤ 0,05 se rechaza H0 (Hipótesis nula) y se acepta 

la H1 (Hipótesis alterna). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la H0 y se rechaza la H1. 

 

Prueba de hipótesis general 

H0: No existe asociación entre la comunicación efectiva y salario emocional en la 

unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

H1: Existe asociación entre la comunicación efectiva y salario emocional en la 

unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023.  

 

Tabla 1 

Asociación entre la comunicación efectiva y salario emocional 

 

Comunicación 

Efectiva 

Salario 

Emocional 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Efectiva 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,379* 

Sig. (bilateral) . ,016 

N 40 40 

Salario Emocional 

Coeficiente de 

correlación 
,379* 1,000 

Sig. (bilateral) ,016 . 

N 40 40 

Nota: SSPS versión 27 

 

De acuerdo al análisis de la tabla 01, la sig. Bilateral es 0,016 es decir, es menor al 

p valor 0,05 en este sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la 

hipótesis nula (Ho); es decir, si existe asociación directa entre la comunicación 

efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del IESTP Argentina, 

Cercado de Lima, 2023. Así mismo, el coeficiente de correlación nos dio un 

resultado de 0,379 lo que indica que la correlación es positiva media. 

 

Prueba de hipótesis específica 1 

H0: No existe asociación entre la comunicación efectiva y compensación no 

económica en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 

2023. 
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H1: Existe asociación entre la comunicación efectiva y compensación no económica 

en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

 

Tabla 2 

Asociación entre la comunicación efectiva y compensación no económica 

 

Comunicación 

Efectiva 

Compensación 

no económica 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Efectiva 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,399* 

Sig. (bilateral) . ,011 

N 40 40 

Compensación no 

económica 

Coeficiente de 

correlación 
,399* 1,000 

Sig. (bilateral) ,011 . 

N 40 40 

Nota: SSPS versión 27 

 

De acuerdo al análisis de la tabla 02, la sig. Bilateral es 0,011 es decir, es menor al 

p valor 0,05 en este sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la 

hipótesis nula (Ho); es decir, si existe asociación directa entre la comunicación 

efectiva y la compensación no económica en la unidad administrativa del IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023. Así mismo, el coeficiente de correlación nos dio 

un resultado de 0,399 lo que indica que la correlación es positiva media. 

 
 
Prueba de hipótesis específica 2 
 
H0: No existe asociación entre la comunicación efectiva y beneficios en la unidad 

administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

H1: Existe asociación entre la comunicación efectiva y beneficios en la unidad 

administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 
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Tabla 3 

Asociación entre la comunicación efectiva y beneficios 

Comunicación 

Efectiva 
Beneficios 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Efectiva 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,268 

Sig. (bilateral) . ,095 

N 40 40 

Beneficios 

Coeficiente de 

correlación 
,268 1,000 

Sig. (bilateral) ,095 . 

N 40 40 

Nota: SSPS versión 27 

De acuerdo al análisis de la tabla 03, la sig. Bilateral es 0,095 es decir, es mayor al 

p valor 0,05 en este sentido, se rechaza la hipótesis alterna (H1) y se acepta la 

hipótesis nula (Ho); es decir, no existe asociación directa entre la comunicación 

efectiva y beneficios en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de 

Lima, 2023. Así mismo, el coeficiente de correlación nos dio un resultado de 0,268 

lo que indica que la correlación es positiva media. 
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V. DISCUSIÓN

En cuanto la hipótesis general se sostuvo establecer la asociación directa entre la 

comunicación efectiva y salario emocional en la unidad administrativa del IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023. Para tal fin se realizó la prueba de Spearman 

alcanzando un nivel de sig. Bilateral = 0,016 ≤ 0,05 de modo que la hipótesis 

alternativa fue aceptada, ambas variables en estudio tienen un grado de relación 

de 0,379 conllevando a una correlación positiva media. De modo que, está 

demostrado la hipótesis general. Por otro lado, la comunicación efectiva según el 

57.50% del total de encuestados es regular; al igual que 62.50% consideraron que 

el salario emocional se encuentra en un nivel regular. Dicha afirmación se respalda 

también en la teoría de conductista de la administración o teoría de la psicología 

organizacional del comportamiento en la Administración de Likert (1961, citado en 

Guevara, 2017) el cual establece como principio que sustenta su investigación, que 

el comportamiento de los colaboradores en el clima organizacional influye 

principalmente en las percepciones a las condiciones organizacionales 

establecidas. Cualquier aspecto de la empresa que esté vinculado al individuo y a 

su bienestar lo motivará. Para ello la transmisión de ideas, comprender al 

colaborador con sus necesidades y comprender su conducta para poder utilizar esa 

motivación como un poderoso medio para acrecentar la condición de vida dentro 

de la institución. 

Frente a tales resultados cabe referirse algunas investigaciones previas, 

entre ellos el artículo científico de Melewar, et al., (2017, citado en Bustillos, et al. 

2020), cuyo estudio fue de tipo cualitativo con enfoque cuantitativo basado en la 

teoría del compromiso/confianza muestra que la identidad ideal es la filosofía, la 

visión y el valor óptimos (Simoes et al., 2005); se obtuvo una confiabilidad aceptable 

(alfa de Cronbach < 0.931), la medida de adecuación del muestreo de KMO es 

0.941, siendo mayor que 0.6, lo que sugiere idoneidad para EFA, mostraron que la 

correlación entre cada par de variables fue significativamente menor que 1. Se 

concluyó que la identidad y estrategia son impulsores clave de las comunicaciones 

corporativas integradas que ayudan a construir la confianza, la lealtad y el 

compromiso de las partes involucradas de la organización. Así mismo, la 
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investigación se encuentra relacionada con el estudio del autor, Flores (2019) el 

cual fue cuantitativo, descriptivo y no experimental, basado en la Teoría de las 

necesidades de Maslow en 1943, empleada en este estudio. Se concluyó mediante 

el Rho de Spearman, que hay una débil asociación positiva entre las variables, con 

un 54% de cumplimiento parcial en nivel de motivación laboral, un 26% 

respondieron que cumplen con su remuneración y 20% que no cumplen, 

demostrando que no existe la motivación suficiente para el desempeño de sus 

labores. 

En cuanto a la hipótesis específica número uno planteada, se sostuvo 

establecer la asociación directa entre la comunicación efectiva y la compensación 

no económica en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 

2023. Para tal fin se realizó la prueba de Spearman alcanzando un nivel de sig. 

Bilateral = 0,011 ≤ 0,05 de modo que la hipótesis alternativa fue aceptada, se 

demostró un grado de relación de 0,399 conllevando a una correlación positiva 

media. Por otro lado, los resultados indicaron que la dimensión compensación no 

económica según el 50.00% del total de encuestados está en un nivel regular. Por 

otro lado, los resultados del estudio de Duangekanong, et al. (2018) en su artículo 

científico, planteó como objetivo evaluar la eficacia de la comunicación interna 

sobre la producción de los colaboradores de una empresa tailandesa, el tipo de 

estudio fue cuantitativo, la población para el estudio fueron colaboradores 

administrativos y no administrativos, con un tamaño final de la muestra de 232 

participantes, los instrumentos que recopilaron los datos fueron mediante una 

encuesta en línea, entre sus resultados tiene un alfa de Cronbach aceptable en un 

nivel de 0.8, asimismo, las condiciones de confiabilidad compuesta (CR > 0.7), 

validez discriminante (MSV < AVE) y validez convergente (AVE > 0.5) son todas 

aceptables. Se concluyó que el estudio ha determinado que la calidad de la 

comunicación interna afecta los resultados de los colaboradores, influyendo en el 

crecimiento de la empresa a largo plazo. Teniendo en cuenta que la resistencia de 

los empleados al cambio afecta negativamente sobre la calidad de la comunicación 

interna. Aunque la calidad de la comunicación interna tiene un efecto significativo 

en el compromiso afectivo, normativo y de permanencia, el efecto sobre el 

compromiso de permanencia es negativo. Por otro lado, Corvera (2019) en su 
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trabajo de investigación estableció como objetivo la asociación entre el salario 

emocional y el desempeño laboral de los colaboradores de la cooperativa de 

Cajabamba, el método utilizado en la investigación fue no experimental, contando 

una población de 78 colaboradores y una muestra de 55. Los resultados obtenidos 

nos evidenciaron que el nivel de la correlación fue positivo 0.562, lo cual indica que 

hay asociación directa, positiva moderada, por consiguiente, el salario emocional 

repercute en el desempeño laboral de los mismos, Si Sing. p > 0.05 = Acepto Ho. 

Dicha afirmación se respalda también en la Teoría de las 4C`s del salario emocional 

de Gay Puyal en 2006. Concluyendo que efectivamente existe asociación positiva 

de las variables, con lo cual se aprobó la hipótesis general de la investigación. 

Según los resultados evidenciados, el salario emocional se asocia con el 

desempeño laboral de los colaboradores, los cuales aseguran que en un 76.3% 

tener un salario emocional bueno, y, muy bueno, en un 7.9%; mientras que, el 

76.3% de los colaboradores, sienten que han logrado un desempeño laboral bueno, 

y un 7.9% muy bueno. 

  

Respecto a la hipótesis específica número dos, se sostuvo establecer que 

existe asociación entre la comunicación efectiva y beneficios en la unidad 

administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. Para ello se realizó la 

prueba de Spaerman logrando alcanzar un nivel de sig. Bilateral =0,095 ≥ 0,05 de 

modo que la hipótesis alterna (H1) es rechazada aceptando la nula, demostrando 

un grado de relación de 0,268 que indica que la correlación es positiva media. Por 

otro lado, los resultados indicaron que la dimensión de los beneficios según el 

65.00% de los encuestados tiene un nivel regular. De modo que, la base teórica de 

Chiavenato (2020), menciona la importancia de invertir en capital humano radica 

en que el talento más valioso de las organizaciones son las personas. En este 

sentido, la teoría bifactorial de Herzberg puede ser utilizada como una herramienta 

para acrecentar la satisfacción laboral de los colaboradores. Estos resultados se 

contraponen con los hallazgos de Misagel (2021) existiendo una relación 

significativa con la retención y el entorno laboral del talento humano en Millennials, 

menciona que como beneficios para retener a los colaboradores es mejorar el nivel 

de compañerismo, trabajo en equipo, formación continua y línea de carrera dentro 

de la organización. La investigación es tipo descriptivo de alcance correlacional, la 
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población sujeta de análisis está compuesta por 161 colaboradores y luego de 

determinar los criterios de exclusión se obtuvo una muestra de 65 personas, las 

cuales fueron encuestas mediante cuestionarios para ambas variables. Las 

percepciones de los participantes sobre la filosofía organizacional y el trabajo en 

equipo. Los resultados estadísticos demostraron que la significancia fue de 0,000 y 

el coeficiente de correlación fue de 0,539. Los datos nos permitieron rechazar la 

hipótesis nula y poder aceptar la hipótesis alternativa. Por tanto, se concluye que 

existe una relación positiva significativa dentro del clima laboral y la retención de 

recursos humanos. La afirmación se respalda en la teoría conductista de la 

administración o teoría de la psicología organizacional del comportamiento en la 

Administración de Likert (1961, citado en Guevara, 2017), el cual propone una 

clasificación de sistemas administrativos caracterizados en cuatro variables que 

son sistema de comunicaciones, proceso de toma de decisiones, sistema de 

recompensas y relaciones interpersonales, las cuales hacen énfasis en la 

comunicación efectiva que tienen que ver directamente con la compensación o 

salario emocional, se pudo obtener como resultado en la institución investigada que 

los trabajadores administrativos no percibían los beneficios como parte de un 

salario emocional, por consecuencia, no se obtuvo la asociación.   

  

Así mismo, Pillaca (2018) en su estudio académico a una institución 

educativa, tuvo como objetivo diagnosticar la comunicación efectiva y cómo influye 

con los conflictos laborales, la investigación fue de tipo básica de orientación 

cuantitativa, con una población de 86 colaboradores, se usó la encuesta a través 

del cuestionario politómico. Se tuvo como resultados el 1.1% que refleja una 

influencia baja entre los conflictos laborales con la comunicación efectiva, por R 

cuadrado 0.011, frente al p < 0,05 permitiendo no aceptar la hipótesis nula y si la 

alterna. Se puede observar que los coeficientes encontrados indican en qué medida 

los conflictos laborales dependen del funcionamiento de la comunicación efectiva 

entre el personal. Respaldada, en la gestión de talento humano Chiavenato en 

2009, donde destaca la importancia de la comunicación en las funciones 

administrativas, pues la comunicación es un proceso esencial para el 

funcionamiento de las organizaciones, ya que permite que las personas compartan 

información, ideas y opiniones. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera 

Se determinó asociación positiva media entre la comunicación efectiva y salario 

emocional en la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

De acuerdo con un sig. de p=0,016 ≤ 0,05 y un coeficiente Rho=0,379. Por otro 

lado, la comunicación efectiva según el 57.50% del total de encuestados es regular; 

al igual que 62.50% consideraron que el salario emocional se encuentra en un nivel 

regular. La asociación positiva se interpreta que las variables tienen el mismo 

comportamiento y que si es que se mejora la comunicación efectiva se mejorará el 

salario emocional en un nivel medio. 

 

Segunda 

En esta pesquisa se probó el objetivo específico, determinando la asociación 

positiva media entre la comunicación efectiva y la compensación no económica en 

la unidad administrativa del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 2023. El grado de 

correlación Rho=0,399; lo que indica una correlación positiva media. Además, la 

sig. es de p=0,011 ≤ 0,05 de modo que se cumple con la condición estadística para 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Por otro lado, la 

compensación no económica según el 50.00% del total de encuestados está en un 

nivel regular. 

 

Tercera 

Se probó en cuanto al objetivo específico dos que no existe asociación entre la 

comunicación efectiva y los beneficios en la unidad administrativa del IESTP 

Argentina, Cercado de Lima, 2023. Con una sig. es de p=0,095 ≥ 0,05 de modo que 

se cumple con la condición estadística para rechazar la hipótesis alterna y aceptar 

la hipótesis nula. Por otro lado, la dimensión de los beneficios según el 65.00% de 

los encuestados tiene un nivel regular. Finalmente se puede decir que la 

comunicación efectiva y los beneficios son constructos que no tienen ningún tipo 

de correlación. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera 

Se recomienda a la Directora de la institución mejorar el salario emocional, de tal 

manera que mejore la comunicación efectiva en los colaboradores de la unidad 

administrativa, promoviendo capacitaciones, cursos y talleres para el desarrollo de 

sus habilidades, asimismo, el reconocimiento y los elogios verbales, premios e 

incentivos no monetarios, conllevando a mejorar el ambiente laboral. 

Segunda 

Así mismo, el presente estudio recomienda a la Directora de la institución promover 

la escucha activa entre colaboradores y su jefe inmediato, contribuyendo al buen 

ambiente laboral dentro de la institución como las áreas que esta involucradas. Del 

mismo modo desarrollar actividades que fomenten una buena relación entre los 

colaboradores mediante actividades de integración, así como campeonatos 

deportivos, almuerzos por onomásticos y fechas conmemorativas, de esta manera 

no se descuidará la integración de los colaboradores y la relación con los jefes. 

Tercera 

Finalmente, se recomienda a la Directora de la institución, considerar revisar y 

replantear sus beneficios actuales para asegurarse que sean lo suficientemente 

atractivos para los colaboradores, por lo que se recomienda promover campañas 

médicas, emplear el teletrabajo, disponer de horarios flexibles, estos principalmente 

orientados a darles mayor tiempo con sus familias y posibilidades de educación 

como becas o medias becas en la institución en pos de dar margen al desarrollo 

personal de los colaboradores.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 
 
Variable de operacionalización Comunicación efectiva. 
 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Comunicación 

efectiva 

Según, Münch (2010), 

es definida como el 

proceso por el cual se 

envía y recibe dicha 

información dentro del 

ambiente laboral de 

manera clara, concisa, 

oportuna y sencilla, 

usando un lenguaje 

comprensible fácil de 

entender dentro de la 

estructura de las 

organizaciones. 

La variable será 

analizada mediante 

un cuestionario 

utilizando la escala 

tipo Likert a los 

colaboradores del 

IESTP Argentina. 

Oportuna 

- Tiempo 

Ordinal 

- Forma 

Concisa 

- Adecuada 

- Precisa 

Sencilla 

- Fácil 

- Clara 

Fuente: Elaboración propia 
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Variable de operacionalización Salario emocional. 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Salario 

emocional 

Según, Gay (2006, citado en 

Gómez, O., 2021) el salario 

emocional contempla distintas 

formas de compensación no 

económica y beneficios, que 

se dan al colaborador a 

cambio de su desempeño 

laboral, y a su vez lo considera 

complejo pues los estímulos 

que generan felicidad y 

bienestar en los mismos 

colaboradores son cambiantes 

y particulares, debido a que 

cada organización determina 

sus propias políticas de 

compensación. 

La variable será 

analizada mediante 

un cuestionario 

utilizando la escala 

tipo Likert a los 

colaboradores del 

IESTP Argentina. 

Compensación 
no económica 

- Reconocimientos
o distinciones

Ordinal 

- Actividades de
esparcimiento

- Conmemoración
de fechas
especiales

Beneficios 

- Facilidad parcial
para el teletrabajo

- Horarios flexibles

- Tickets para el
comedor

Fuente: Elaboración propia
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos. 
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Anexo 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado 
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Anexo 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos. 
 
 

Validación de experto 

N° EXPERTO Validez 

Experto 1 Dr. Aquiles Antonio Peña Cerna Aplicable 

Experto 2 Mgtr. Carlos Alberto Mendoza Angeles Aplicable 

Experto 3 Mgtr. Henry Paul Nuñez Soto Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 
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EXPERTO 02 
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Anexo 7. Matriz de Datos (Prueba Piloto) 
 
- Matriz de Datos de la Variable I - Comunicación efectiva 
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- Matriz de Datos de la Variable II - Salario emocional 
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Matriz de Datos (Aplicación del Instrumento) 
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Anexo 8. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 

 
- Base de Datos Excel: Instrumento de la Variable I - Comunicación efectiva 
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- IBM SPSS Statistics v25: Instrumento de la Variable I - Comunicación efectiva 
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- Base de Datos Excel: Instrumento de la Variable II - Salario emocional 
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- IBM SPSS Statistics v25: Instrumento de la Variable II - Salario emocional 
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Anexo 9. Autorización para ejecución de investigación en IESTP Argentina 
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Anexo 10. Autorización del IESTP ARGENTINA para Publicar su Identidad en 
los Resultados de las Investigaciones 
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Anexo 11. Matriz de Consistencia 
 
 

TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN VARIABLE DIMENSIONES 

Comunicación efectiva y salario emocional en 
la unidad administrativa del IESTP Argentina, 
Cercado de Lima, 2023. 

Comunicación efectiva 
● Oportuna 
● Concisa 
● Sencilla 

Salario emocional 
● Compensación no económica. 
● Beneficios. 

 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 

¿Qué asociación existe entre la 
Comunicación efectiva y salario 
emocional en la unidad administrativa del 
IESTP Argentina, Cercado de Lima, 
2023? 

Establecer la asociación entre la 
comunicación efectiva y salario 
emocional en la unidad administrativa del 
IESTP Argentina, Cercado de Lima, 
2023. 

Existe asociación entre la comunicación 
efectiva y salario emocional en la unidad 
administrativa del IESTP Argentina, 
Cercado de Lima, 2023. 
 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿Qué asociación existe entre la 
Comunicación efectiva y Compensación 
no económica en la unidad administrativa 
del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 
2023? 

Establecer la asociación entre la 
Comunicación efectiva y Compensación 
no económica en la unidad administrativa 
del IESTP Argentina, Cercado de Lima, 
2023. 

Existe asociación entre la Comunicación 
efectiva y Compensación no económica 
en la unidad administrativa del IESTP 
Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

¿Qué asociación existe entre la 
Comunicación efectiva y Beneficios en la 
unidad administrativa del IESTP 
Argentina, Cercado de Lima, 2023? 

Establecer la asociación entre la 
Comunicación efectiva y Beneficios en la 
unidad administrativa del IESTP 
Argentina, Cercado de Lima, 2023. 

Existe asociación entre la Comunicación 
efectiva y Beneficios en la unidad 
administrativa del IESTP Argentina, 
Cercado de Lima, 2023. 
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Anexo 12. Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 
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Anexo 13. Dictamen del Comité de Ética en Investigación 

Anexo 11. Formato para la obtención del consentimiento informado 


