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Resumen 

El ámbito de la promoción y ventas en la industria farmacéutica es un sector altamente 

competitivo y exigente, donde la motivación y compromiso son fundamentales para 

alcanzar los objetivos organizacionales. El objetivo principal fue determinar la relación 

salario emocional (SE) y engagement de los colaboradores del área de promoción y 

ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024 con el aporte al Objetivo de 

Desarrollo Sostenible N°8, que fomenta un desarrollo económico equitativo, así como 

facilitar oportunidades de empleo significativo y condiciones laborables justas para 

todas las personas.  

Se adoptó una metodología de enfoque cualitativo tipo básica, con diseño no 

experimental-correlacional de corte transversal; se estudiaron a 60 colaboradores; se 

utilizó dos cuestionarios uno para SE y otro para Engagement, ambos validados por 

expertos con una fiabilidad de 0,964 y 0,829 respectivamente. Los resultados indican 

que 51.7% de los colaboradores con bajo nivel de SE tienen un engagement bajo. En 

contraposición, el 28.3% con alto SE, está asociado a reportar niveles más altos de 

engagement y ninguno tiene un bajo nivel de engagement. Se concluyó, una 

correlación positiva alta (r = 0.944) y significativa (p = 0.000). Un SE alto tiene 

significativamente más probabilidades de tener un alto nivel de engagement. 

Palabras Clave: Salario emocional, engagement, reconocimiento, 
conciliación familiar, desarrollo. 
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Abstract 

The field of promotion and sales in the pharmaceutical industry is a highly competitive 

and demanding sector, where motivación and commitment are essential to achieve 

organizational objectives. The main objective was to determine the relationship 

between emotional salary (SE) and engagement of the collaborators in the promotion 

and sales area of a pharmaceutical industry, Trujillo 2024, with the contribution to 

Sustainable Development Goal No. 8, which promotes equitable economic 

development, as well as such as facilitating meaningful employment opportunities and 

fair working conditions for all people.  

A basic qualitative approach methodology was adopted, with a non-

experimental-correlational cross-sectional design; 60 collaborators were studied; Two 

questionnaires were used, one for SE and the other for Engagement, both validated 

by experts with a reliability of 0.964 and 0.829 respectively. The results indicate that 

51.7% of employees with a low level of SE have low engagement. In contrast, the 

28.3% with high SE are associated with reporting higher levels of engagement and 

none have a low level of engagement. A high (r = 0.944) and significant (p = 0.000) 

positive correlation was concluded. A high SE is significantly more likely to have a high 

level of engagement. 

Keywords: Emotional salary, engagement, recognition, family 

conciliation, development. 
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I. INTRODUCCIÓN

En circunstancias actuales, señala (Venegas, 2023) donde la actividad

económica en nuestro país se contrajo en el primer trimestre, las compañías deben 

incrementar aún más su eficiencia, competencias y logros. Y se acentúa en el sector 

farmacéutico, donde la competencia es alta y la demanda de resultados es 

constante. El salario emocional (SE) ha emergido como un elemento vital para la 

armonía y tranquilidad del trabajador para lograr las metas de la organización. Éste 

hace mención a los beneficios intangibles; como el reconocimiento, conciliación 

familiar laboral y oportunidad de desarrollo e integración. La realidad problemática 

radica en que, a pesar de su importancia, el salario emocional a menudo no se 

considera en estrategias del talento humano. Esto afecta directamente el 

engagement, definido como el nivel de compromiso y conexión emocional que los 

colaboradores tienen con la empresa. La gravedad de este problema se evidencia 

en la productividad, retención de talento y la calidad del trabajo realizado. Las 

organizaciones deben reconocer la relevancia del salario emocional y tomar 

medidas para fortalecerlo. La finalidad de esta investigación busca profundizar, 

comprender y evidenciar el vínculo salario emocional y el engagement ya que es 

fundamental para el éxito sostenible de cualquier empresa.  

En esa situación, el Objetivo de Desarrollo Sostenible N°8 fomenta un desarrollo 

económico equitativo, así como facilitar oportunidades de empleo significativo y 

condiciones laborables justas para todas las personas (Escamillla, 2020). 

(Paritripti, 2023) indica qué, no todas las empresas tienen los recursos para 

brindar mayores beneficios a sus colaboradores; pero brindar un salario emocional 

ayuda a motivarlos y alentarlos. (Valega, 2018) menciona que la situación actual es 

ideal para llevar a cabo el salario emocional, que es fundamental, según Mauricio 

Huapaya (Gerente de Ventas Corporativas de Cencosud Perú), debido a que 

favorece la retención de habilidades, disminuye los índices de rotación laboral y 

fomenta el engagement de trabajo en equipo orientado hacia las metas. Ante esta 

problemática (Hennekam, 2022) señala; las empresas han respondido reforzando 

sus métodos integrales hacia sus colaboradores, brindando más flexibilidad, otras 

han implementado rituales de reconocimiento por el logro de objetivos brindando 

más beneficios, obteniendo buenos resultados.  
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(Espinoza, 2021), señala que para lograr el reconocimiento es importante 

implementar el salario emocional ya que el brindar un equilibrio personal y 

profesional, le permitirá al colaborador estar en armonía, lo que se traduce en 

eficiencia laboral y engagement esperado. (Pereira, 2023) señala, las empresas han 

evolucionado en su política retributiva y han comenzado a considerar el salario 

emocional como un factor fundamental cuando se busca preservar el bienestar 

laboral o cuando se intenta aumentar su poder adquisitivo en momentos de 

incertidumbre económica. La política retributiva incluye; flexibilidad laboral, 

conciliación familiar laboral y desarrollo profesional. El reciente informe realizado por 

Cobee al respecto señala que, a la hora de buscar un trabajo, el 27,1 % toman en 

cuenta la flexibilidad horaria, un 15,2 % en teletrabajar de forma compartida y un 

13,4 % en los reconocimientos y sólo el 8,3 % el sueldo económico como factor 

importante. En esta industria farmacéutica, el engagement es uno de sus principales 

valores y la lista de beneficios de salario emocional que proporcionan son: planes 

de seguros, EPS de discapacidad, reembolso de escolaridad, beneficios 

institucionales, días libres remunerados, programas de pensiones, permisos 

remunerados por enfermedad, bono por desempeño, ventajas de la office, opciones 

de stock, permisos parentales pagados, servicios de guardería, programas de 

bienestar, formación de los colaboradores y participación en los beneficios. Hoy en 

día una buena remuneración según Valega (2018) es el factor más poderoso para 

fomentar el engagement y un óptimo rendimiento. Sin embargo, no es suficiente la 

compensación monetaria, es necesario avanzar en el aspecto emocional. Hay una 

serie de retribuciones de gran repercusión en los colaboradores que van más allá 

del aspecto financiero de hecho, suelen ser mucho más efectivas y poderosas que 

el salario económico. Esas compensaciones, que no están relacionadas con el 

dinero, según Pedro Vieira, Gerente General de Emotions Perú, son bastante 

utilizadas en las potencias mundiales, donde, además del sueldo económico, se 

suelen ofrecer otras formas de reconocimiento con el fin de involucrar, estimular y 

recompensar a los colaboradores. Esto se conoce como salario emocional, e 

incluyen aspectos relacionados con el reconocimiento, conciliación familiar laboral, 

desarrollo e integración y todo aquello que pueda incrementar la calidad de vida del 

trabajador y motivarlo en su vida profesional. Manuel Alejandro Nolte, “Gerente 

General de Edenred Perú” señala que esto adquiere cada vez más importancia tanto 

para las empresas como para los colaboradores. El principal beneficio de este tipo 
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de acción es su impacto positivo, inmediato y duradero, que hace que la persona se 

sienta más apreciada, lo que se traduce en un mayor bienestar en el trabajo, una 

disminución en las ausencias y retrasos, un aumento en la productividad, un 

fortalecimiento del sentido de pertenencia y un mayor compromiso. Cuando un 

colaborador recibe este tipo de salario, lo acoge con agradecimiento, disfruta de la 

experiencia y la recuerda como un gesto significativo de su empresa. Además, suele 

compartir esa experiencia con su familia, amigos y, especialmente, con sus 

compañeros de trabajo. Existe una diferencia importante en comparación con los 

estímulos monetarios, ya que estos no logran generar una identificación corporativa, 

es decir, no logran que los colaboradores experimenten un sentido de compromiso 

y estén alineados con los valores y metas, la diferencia es abismal respecto del 

salario emocional. (Hernández, 2021) señala, ambas partes, empresa y colaborador 

el beneficio es recíproco. En la primera, se optimiza el presupuesto, al mismo tiempo 

que aumenta la productividad gracias a la eficiencia y motivación. Y para los 

colaboradores, significa un mejor flujo de efectivo, ya que pueden destinar el resto 

de sus pagos en otros requerimientos, lo cual mejora su calidad de vida.  

(Paritripti, 2023) complementa; aumenta la productividad (20% obtienen mejores 

resultados cuando reciben beneficios), aumenta la lealtad (60% dicen que son 

necesarios para su lealtad), disminuye el ausentismo (El 43% señalan que pedirían 

menos permisos), mejora la contratación (El 57% dicen ser determinante para 

aceptar un empleo) y aumenta la retención (El 51% planean dejar sus trabajos). No 

es casualidad señala, (Valega, 2018) que esta iniciativa ha sido implementada en 

las empresas líderes en administración de talento humano. El engagement y 

motivación son las principales ventajas ya que desencadenan una serie de 

beneficios que fortalecen las relaciones entre compañeros, incentiva el trabajo en 

equipo, estimulan la creatividad y el amor por el trabajo, y reducen las faltas y la 

rotación. Así mismo, ayuda a enriquecer la relación empresa y colaborador. Antes, 

se creía que el sueldo era suficiente para motivar a los colaboradores, pero en la 

actualidad se ha evidenciado que necesitan más estímulos y motivación. Por 

consiguiente, los administradores del capital humano se ven impulsados a instaurar 

nuevas propuestas generando el sentido de pertenencia y orgullo por trabajar en 

una empresa. Investigaciones actuales de España, Portugal y Alemania han 

revelado que más del 70% de empresas donde han implementado esta tendencia, 

se ha experimentado un aumento de más del 250% en lo que respecta a la 
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producción, la motivación y el engagement. Desde la perspectiva del salario 

emocional, existen diversas categorías que se pueden abordar para estimular la 

satisfacción; ganando popularidad, difusión y adopción por sus múltiples ventajas y 

beneficios, especialmente en aquellas donde los departamentos de recursos 

humanos están más desarrollados y cuentan con profesionales especializados y 

recursos adecuados. Es evidente que se está tomando conciencia y mostrando 

interés en esta implementación. Esto es crucial, ya que permite que los 

colaboradores se perciban como parte integral de una organización.  

Manuel Nolte advierte, “cada vez más empresas están adaptando este enfoque 

salarial. Es fundamental que lo hagan, porque de no aplicarlo se corre el riesgo de 

perder talento en un mercado laboral competitivo”. Para (Paritripti, 2023) la 

satisfacción laboral está vinculada con la satisfacción del colaborador. Ignorarla 

puede llevar a una disminución en el engagement y la motivación, lo que a su vez 

puede afectar negativamente la efectividad y la productividad en el trabajo. Las 

encuestas de engagement revelan que el 50% de los colaboradores estaría 

dispuesto a dejar su trabajo en busca de mejores beneficios. Además (Hernández, 

2021) señala; es esencial contar con un plan de beneficios integral y dinámico, que 

mejore la remuneración sin aumentar los costos laborales e incentivando el 

engagement laboral. Si una organización desea crecer con sus colaboradores y 

apoyarlos en medio de la actual crisis, el salario emocional ayudará, sin elevar los 

costos laborales y (Agurto, 2020) determinó que si una empresa cuenta con un 

adecuado programa de compromiso ocupacional contribuye a mejorar la satisfacción 

laboral. En la investigación realizada por (Gil, Puerta, Quintero y Ruiz-Santacruz, 

2019), se demuestra por medio de un análisis empírico qué las empresas de 

Colombia que buscan aumentar sus cifras, tener una alta representatividad en el 

mercado y expandir la base de potenciales clientes, es decir, lograr una alta 

producción, deben priorizar la gestión de una estrategia que garantice la satisfacción 

de los colaboradores. Por ello utilizando un modelo de salario emocional, los 

investigadores encontraron un nexo entre la satisfacción gremial, el empleo y la 

producción de los colaboradores. 

A nivel internacional, (Pérez - Calle et al., 2021) ejecutaron el estudio referente 

a organizaciones españolas y su resiliencia a los nuevos escenarios poscovid-19. 

La medida fué estructurar el salario emocional estableciendo como propuesta 
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prioritaria el desarrollo del área de tecnología y comunicación y la tolerancia horaria, 

teniendo como señalizador la adaptación a este nuevo escenario y, por consiguiente, 

la obtención de resultados muy positivos a largo plazo. A nivel latinoamericano en 

Ecuador, (Bustillos, 2021) implementó un estudio y observó qué el problema de las 

organizaciones era incrementar la planilla ante los bajos grados de eficacia, 

obteniendo como resultados una alta rotación. Como solución implementó salario 

emocional con datos alentadores, dando como resultado la eficacia, el engagement 

y la satisfacción. A nivel nacional, (Tuesta, 2022) publicó un artículo y expuso su 

gran inquietud por temas laborales que no favorecían a los colaboradores, 

generando la ineficiencia señalando que esto representaría un gran conflicto al 

crecimiento de pymes. (Inga, 2021) afirma que el trabajo remoto realizado en 

pandemia perjudicó a muchos, lo que conllevó al incremento de renuncias al no 

recibir recompensas que faciliten una faena ideal. El salario emocional de 

organizaciones que instauran procesos remotos es directamente ineficaz. Así 

mismo, (Requejo, 2021) enfatiza la necesidad de plantear un sistema de SE para 

evitar un pésimo y pobre rendimiento. Por consiguiente, la industria farmacéutica en 

base a los antecedentes y debido a la recesión económica, opta por nuevas 

estrategias con el propósito de reinventarse, lograr crecimiento y a la vez brindar un 

SE idóneo para mantener un óptimo engagement no solo a corto plazo sino a largo 

plazo generando el engagement entre su personal y logrando mucho más 

reconocimiento como marca empleadora productiva. 

 

Ante esta situación surge el interés por comprender como se relacionan estas 

variables y se formuló el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación que existe 

entre salario emocional y el engagement de los colaboradores del área de promoción 

y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024? y los problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre las categorías del salario emocional y el engagement de 

los colaboradores del área de promoción y ventas de una industria farmacéutica, 

Trujillo 2024?. La explicación se justificó a partir del enfoque teórico, es decir estará 

basada en la obtención de datos, conceptos y teorías actuales referente al salario 

emocional y como afecta al engagement. Enfoque práctico, brindará las 

percepciones de los encuestados con la finalidad que los directivos de RRHH 

puedan diseñar u optimizar sus estrategias. Enfoque metodológico, utilizará el 

procedimiento científico valido y confiable con estas variables, que puedan 
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implementarse, obteniendo la máxima eficiencia en su aplicación. Y enfoque social, 

contribuye al bienestar al resaltar la importancia de factores emocionales y sociales 

en el trabajo y propone acciones realizables para beneficiar al departamento de 

administración del talento humano. Por otro lado, se propuso el objetivo general: 

Determinar la relación que existe entre el salario emocional y el engagement de los 

colaboradores del área de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 

2024. Y como objetivos específicos, se planteó: Determinar la relación que existe 

entre el reconocimiento y el engagement de los colaboradores del área de 

promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024,  Determinar la 

relación que existe entre la conciliación familiar y el engagement de los 

colaboradores del área de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 

2024 y Determinar la relación que existe entre el desarrollo e integración y el 

engagement de los colaboradores del área de promoción y ventas de una industria 

farmacéutica, Trujillo 2024.  

Como antecedentes de la investigación tenemos como referencia 

internacional, el estudio realizado por (Domínguez, 2019) en México a 30 

colaboradores; “salario emocional como planteamiento para potenciar el talento del 

capital humano de una empresa operadora de centros de contacto y procesos 

tercerizados”. El propósito fué demostrar la influencia del estado emocional para 

promover el talento a largo plazo. El método fue básico, cuantitativo y no 

experimental co-relacional. Conclusión: el salario emocional juega un papel en la 

retención y motiva a cumplir con el engagement de la organización. Esta 

investigación preliminar confirma la importancia del salario emocional en el contexto 

empresarial. (Lópera, 2019), en un modelo de salario emocional señala que las 

empresas en Medellín, Colombia piensan que el salario que pagan es lo que hace 

que un colaborador se sienta satisfecho, por lo que incluso la implementación de un 

salario emocional para aumentar la productividad como política organizacional no es 

relevante, ya que no cuentan con evidencia empírica para medir la relación entre 

emoción y salario. Conclusión: Un modelo de salario emocional adaptado a las 

necesidades de las empresas permite medir la productividad; la percepción general 

es que una empresa saludable ayuda a su personal a encontrar un balance entre 

trabajo y la familia. (Diaz, 2023) en su investigación ¿Cómo influye el salario 

emocional en la satisfacción laboral?, explora el vínculo empírico de estas 
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categorías en la época de COVID-19. Se realizó la encuesta a 190 ejecutivos de 

empresas en Costa Rica durante el 2021. Este análisis utiliza un modelo jerárquico 

múltiple y ecuaciones estructurales para demostrar que el salario emocional incide 

sobre la satisfacción laboral. Conclusión: existe alta relación significativa del salario 

emocional y la satisfacción laboral. (Ingo, 2022) en su investigación, impacto de la 

inteligencia emocional y la satisfacción en el engagement y el agotamiento del 

colaborador del sector público Windhoek, Namibia. También se llevó a cabo un 

examen más detallado de si el compromiso y el agotamiento se experimentan de 

manera diferente según el sexo, la edad, la antigüedad, la calificación educativa y el 

estado civil. Se empleó muestreo por conveniencia, recogiéndose los datos de 130 

colaboradores. El estudio adoptó un enfoque cuantitativo mediante el uso de 

cuestionarios. En general, la inteligencia emocional y la satisfacción laboral 

muestran una alta correlación positiva con el compromiso y agotamiento. Un 

empleado emocionalmente inteligente y satisfecho puede comprometerse más y 

experimentar agotamiento. El estudio también informó que la variación en el 

agotamiento combinado se experimenta de manera diferente según el sexo, sin 

embargo, el agotamiento combinado y el compromiso laboral combinado no se 

experimentan de manera diferente según la edad, la antigüedad y el estado civil. 

(Ravina, 2024) en su estudio: Salario emocional, felicidad y justicia organizacional 

como detonantes de la gestión de la felicidad, explora el papel mediador del salario 

emocional y sus influencias en la justicia organizacional y la felicidad en el trabajo. 

Se propone un estudio cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional. Se 

seleccionó 502 colaboradores del sector educativo en Costa Rica. Los resultados 

muestran que el salario emocional tiene un impacto positivo en la felicidad en el 

trabajo y que media positivamente entre la justicia organizacional y la felicidad en el 

trabajo. (Ye, 2016) en su estudio, relación entre trabajo emocional, entre médicos y 

pacientes y compromiso afectivo: un estudio empírico de médicos en hospitales de 

China, los datos se recopilaron a través de cuestionarios (N = 218), dirigidos a 

médicos. Los resultados señalan la existencia de una alta relación significativa en el 

nivel de trabajo emocional y compromiso afectivo. Y existe diferencia muy 

significativa del nivel de trabajo emocional con el colega y el trabajo emocional con 

el paciente. (Selvi, 2023) en su investigación, examinó la conexión de la inteligencia 

emocional y compromiso del sector automotriz en Chennai. Este estudio fué 

descriptivo, transversal y se reclutó a 184 colaboradores. El resultado mostró una 
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fuerte correlación entre el compromiso e inteligencia emocional. En general, la 

inteligencia emocional y compromiso laboral hace implicarse de todo corazón en el 

trabajo cognitiva, física y emocionalmente. (Tsaio, 2022) en su estudio, rol de la 

inseguridad laboral en el agotamiento y el compromiso laboral en la pandemia: el 

efecto diferenciador de la recompensa organizacional y las políticas de bienestar. 

Se recopilaron datos en dos oleadas de 344 colaboradores y gerentes en China, lo 

que demuestra que la incertidumbre laboral afecta negativamente el compromiso en 

el trabajo. En contraposición, la inseguridad laboral tuvo un efecto positivo muy 

significativo sobre el agotamiento emocional. Otro hallazgo fue que la normativa de 

recompensas estaba menos relacionada negativamente con la incertidumbre 

laboral. Además, la política de cuidados se vinculó menos positivamente con la 

inseguridad laboral que con el agotamiento emocional de los colaboradores. (De 

Osambela, 2023) en su análisis, gestión de endomarketing vinculado al personal de 

un municipio en Lima. En este contexto, los colaboradores son socios corporativos 

que requieren satisfacción, para trabajar motivados y con el compromiso de otorgar 

productos y servicios de muy alta calidad que cubran las perspectivas. El diseño fue 

no experimental, cuantitativo, correlacional y transversal. Se encontró que 58,82% 

considera excelente al endomarketing, 41,18% lo observó no tan bueno y no existió 

expresiones de catalogarlo malo; en caso del engagement, un 70,59% lo ve como 

bueno, 27,06% que lo ve aceptable y sólo el 2,35% ve el engagement como pésimo.  

 

El artículo realizado por (Yépez, 2020) Análisis de los métodos de salario 

emocional que retienen al personal, caso: organización de servicio en la ciudad de 

Quito. Tuvo como objetivo analizar cómo las prácticas de salario emocional impactan 

en la fidelización en una empresa de servicios, con el propósito de optimizar la 

gestión del capital humano. La muestra fué 120 colaboradores, distribuidos en 

diversas áreas y cargos. Se empleó un diseño de investigación descriptiva, 

correlacional para identificar la conexión del salario emocional y la fidelización del 

colaborador. La data reveló correlaciones significativas, con una correlación de 

Spearman de 0.657 del desarrollo y crecimiento profesional con la motivación, y de 

0.746 entre reconocimiento y la motivación, relaciones personales, liderazgo y 

ambiente laboral en general. Asimismo, se encontró una correlación de 0.751 entre 

el compromiso y la motivación, la normativa de puertas abiertas, liderazgo y entorno 

laboral. Los datos fueron analizados a través de correlaciones de Pearson utilizando 
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el SPSS. Conclusión, el salario emocional efectivo mejora la fidelización y optimiza 

el uso de los recursos empresariales, contribuyendo así a un ambiente laboral más 

motivador y comprometido. La investigación de (Espinoza, 2021), Salario emocional: 

una solución alternativa para mejorar el rendimiento laboral. El objetivo fué analizar 

los beneficios del salario emocional en el rendimiento, motivación y la armonía 

laboral. Se llevó a cabo con 300 colaboradores de diversas empresas 

multinacionales en México. La investigación se enmarca en un enfoque descriptivo 

y co-relacional analizando la vinculación del salario emocional y variables como: 

rendimiento y la satisfacción laboral. Los resultados revelaron correlaciones 

significativas, como una correlación de Spearman (ρ=0.75) entre el salario 

emocional y el compromiso de los colaboradores, indicando una asociación positiva 

y estadísticamente significativa. Además, se encontró un ρ = 0.68 entre el salario 

emocional y la motivación laboral, respaldando la influencia positiva de este tipo de 

remuneración en el desempeño y la actitud de los colaboradores. Conclusión: se 

demostró que la implementación del salario emocional tiene efecto altamente 

significativo en el desempeño laboral y motivación, lo que puede contribuir a 

alcanzar los objetivos corporativos. Así mismo se subraya la importancia de 

considerar el salario emocional como una estrategia efectiva para mejorar la 

productividad y el compromiso en las empresas modernas. El estudio realizado por 

(Echeverri et al., 2020), salario emocional y patrones de aprendizaje organizacional, 

se realizó con el objetivo de investigar la conexión entre las diferentes categorías del 

salario emocional y los patrones de aprendizaje, centrándose en la gestión 

humanizada en las empresas. Consistió en 200 colaboradores con un estudio de 

tipo correlacional, el diseño fué no experimental. Los datos revelaron correlaciones 

significativas, como la correlación de Spearman (ρ) entre el salario emocional y la 

motivación intrínseca (ρ = 0.75, p < 0.05). Asimismo, se encontró una co-relación 

alta positiva del reconocimiento emocional y la armonía laboral (ρ = 0.68, p < 0.05). 

Conclusión: es importante implementar el salario emocional para incentivar un 

entorno laboral agradable y favorecer el aprendizaje organizacional. Se resaltó la 

necesidad de considerar no solo los incentivos económicos, sino también el 

reconocimiento emocional como una forma efectiva de motivación. En el estudio de 

(Berrospi, 2020); salario emocional y desempeño laboral de los colaboradores de la 

UGEL Pasco 2019 el objetivo fué demostrar cómo está vinculado el salario 

emocional y el desempeño, utilizando una muestra de 67 colaboradores. El método 
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fue básico, cuantitativo y no experimental co-relacional. Los hallazgos revelaron una 

co-relación alta significativa (ρ = 0.75, p<0.05) del salario emocional y el rendimiento 

laboral, indicando que, a mayor percepción de salario emocional, mayor es el 

rendimiento laboral. Conclusión: destaca la importancia de considerar el salario 

emocional como un factor influyente en el rendimiento laboral que promueva un 

ambiente laboral emocionalmente positivo para mejorar el desempeño en la UGEL 

Pasco. En el estudio realizado por (Rodríguez, 2020), El salario emocional y la 

correlación con rangos de efectividad en los colaboradores de un municipio piurano, 

el propósito fue demostrar dicha correlación usando el enfoque cualitativo, diseño 

experimental tipo descriptivo, co-relacional y tipo transversal. El procedimiento 

utilizado fue a través de una encuesta y los resultados revelaron una fuerte 

vinculación del salario emocional y eficacia de los colaboradores. Según (Llashag, 

2020), su estudio salario emocional y engagement en colaboradores del distrito del 

Callao 2020 tuvo como objetivo analizar la conexión entre salario emocional y 

engagement de un Call Center. Este estudio se realizó con diseño no experimental 

y transversal, encuestando a 260 colaboradores. Los resultados revelaron una 

correlación directa significativa del salario emocional y el engagement, con una 

correlación de Spearman (Rho=0.510), indicando que, a mayor salario emocional, 

mayor engagement se presentaba en los colaboradores del call center. Conclusión: 

se destacó la relevancia de instaurar un ambiente de trabajo que promueva el salario 

emocional como plan de acción para incrementar el engagement y el 

involucramiento en las tareas, lo que puede traducirse en beneficio tanto para el 

trabajador como para la empresa en términos de productividad y bienestar laboral. 

En el estudio de (Suárez y Cuya, 2019) conexión del salario emocional y la eficiencia 

laboral de 296 colaboradores de una institución financiera pública en Lima, 2018. 

Tuvo el propósito de demostrar la existencia de una relación significativa. El método 

fué básico, cuantitativo, no experimental y co-relacional. El resultado reveló una alta 

correlación entre oportunidades de desarrollo y efectividad. La data reveló una alta 

correlación positiva y significativa (ρ=0.75, p<0.01) del SE y la eficiencia laboral, 

según la correlación de Spearman. Esto indica que cuando aumenta la percepción 

de salario emocional, también aumenta la eficiencia en el trabajo. Estos hallazgos 

respaldan la importancia de considerar el salario emocional como un factor 

influyente en el desempeño laboral. Conclusión: se destaca que el crecimiento 

profesional es un factor vital para la obtención de óptimos resultados en las 
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operaciones de las instituciones financieras. El estudio realizado por (León, 2022), 

Salario emocional y compromiso corporativo de los trabajadores de una institución 

privada en Trujillo, 2022 tuvo el objetivo de evidenciar la repercusión de salario 

emocional con el engagement. La muestra consistió en 35 colaboradores, diseño 

co-relacional, utilizando un cuestionario de salario emocional y compromiso 

organizacional como herramientas de recolección de datos. Los resultados revelaron 

una relación positiva y significativa del salario emocional y compromiso 

organizacional, con una correlación de Spearman (rho=0.62), indicando efecto 

grande. Específicamente, se encontraron altas relaciones positivas y 

estadísticamente significativas entre el salario emocional y el compromiso afectivo 

(rho=0.72, p=0.000) y el compromiso normativo (rho = 0.59, p < 0.05). Pero, se 

evidenció una conexión positiva de efecto moderado, pero no significativa, con el 

compromiso de continuidad (rho=0.31, p=0.06). Conclusión: se determinó que un 

mayor salario emocional sé relaciona con un mayor compromiso organizacional. Por 

ello es importante implementar estrategias que promuevan el reconocimiento y la 

conciliación familiar en el entorno laboral para fortalecer el compromiso de los 

colaboradores.  

Se describen los conceptos teóricos que avalan las variables protagónicas, en 

primera instancia. (Koo et al., 2020) sostiene que el salario emocional hace mención 

a las acciones qué realiza una organización para distinguir el desempeño de una 

manera que va más allá de la compensación económica tradicional. Se trata de 

reconocer el valor de las competencias y promover su satisfacción en el entorno 

empresarial, lo que a su vez impulsa un mayor nivel de engagement y permanencia 

en la organización. Según (Espinoza, 2021), el salario emocional se refiere a los 

elementos no económicos que distinguen el engagement, fomentando su 

satisfacción y promoviendo su crecimiento personal y profesional. (Jang, 2019), 

define SE como la compensación no monetaria, pero de gran importancia que el 

entorno laboral proporciona a sus miembros. Su objetivo es establecer un 

intercambio entre el trabajo realizado y la remuneración recibida, lo que permite 

establecer una buena relación empleado-empresa. Tomando en cuenta los 

antecedentes mencionados, se fortalece la idea de que los componentes del salario 

emocional, cuando se gestionan adecuadamente, pueden generar un sentido de 
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pertenencia más sólido hacia la organización. Lo que resulta en una mayor retención 

y, en última instancia, en una reducción de la rotación.  

La siguiente variable según el diccionario de (Allen, 2019), se define el 

engagement; a la capacidad para percibir como propios las metas de una empresa, 

implica un compromiso personal y profesional en alinear las metas individuales con 

los objetivos de la empresa. Requiere una actitud de responsabilidad, apoyo a las 

decisiones organizacionales y compromiso con los principios de la empresa. Esto 

contribuye a la efectividad y éxito al crear una cultura de compromiso, colaboración 

y alineación entre los colaboradores y los objetivos del negocio. El engagement 

organizativo se define, según (Guzmán et al., 2020) como: un indicador importante 

que demuestra un colaborador hacia su centro laboral. Esto se evidencia a través 

del apoyo en las actividades a realizar y la consecución de los objetivos establecidos. 

Los colaboradores muestran una predisposición a realizar tareas en reciprocidad a 

lo que reciben de una organización, tanto en términos de remuneración como de 

contribución. De acuerdo con (Sarhan et al., 2020), el engagement organizacional 

implica una manifestación por parte del colaborador no solo por el cumplimiento de 

funciones establecidas en el trabajo, sino en la disposición a participar en 

actividades adicionales y realizar contribuciones extras que son importantes para el 

crecimiento de la organización. Esto requiere un engagement activo y una 

disposición a involucrarse más allá de lo estrictamente requerido en el puesto, 

demostrando un alto nivel de implicación y dedicación. Según (Ahad et al., 2021), el 

engagement organizacional es un atributo deseable que se manifiesta en los 

colaboradores y que está relacionado principalmente con motivadores externos, 

especialmente la remuneración y el entorno laboral. Pero, también puede atribuirse 

a motivadores internos, como la vocación y la inclinación hacia el logro placentero. 

Estos elementos contribuyen al engagement y la dedicación de los colaboradores 

hacia su trabajo y hacia la organización en general. Según (Giao et al., 2020), el 

engagement organizacional ofrece el beneficio principal de desarrollar 

colaboradores más eficientes y comprometidos esto conlleva a alcanzar metas más 

efectivas, mantener colaboradores motivados y minimizar el ausentismo y la 

migración. Estos resultados tienen implicancias directas en la satisfacción y el 

rendimiento. 
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II. METODOLOGÍA 

Este trabajo fué básico, con el propósito de incrementar aportes científicos y 

teóricos sin alterar directamente la realidad y consiste en la autenticidad de trabajos 

para que la información obtenida permita en lo sucesivo ser tomada como referente 

en la gestión de talento y personas y usar esta data de manera óptima con un 

propósito primordial. (Concytec, 2018). Su enfoque será cuantitativo, porque se 

recolectará data numérica y se realizará procedimientos estadísticos con el 

propósito de cuantificar los datos obtenidos (Sánchez, 2018). El diseño será no 

experimental; es decir en este proceso de estudio no se manipulan las variables, 

descriptivo correlacional; se medirá el salario emocional y engagement detallando 

cual es la correlación existente entre las variables, luego entre sus categorías, con 

la finalidad de evidenciar su dinámica relacional y transversal ya que se recolectarán 

los resultados en un periodo de tiempo específico (Ver Anexo 7). 

Se utilizó dos variables: Variable 1 Independiente: Salario emocional. Hace 

referencia a las acciones que realiza una organización para distinguir el desempeño 

de sus colaboradores de una manera que va más allá de la compensación 

económica tradicional (Koo et al.,2020). En lo que se refiere a las categorías, se 

asume la conveniencia de Calderón (2019), señalando la existencia de tres 

categorías: reconocimiento, conciliación familiar y desarrollo e Integración. Variable 

2 Dependiente: Engagement. (Alles, 2016) Se refiere a la habilidad para respaldar y 

ejecutar decisiones en total consonancia con la consecución de metas compartidas, 

así como para anticipar y superar barreras que puedan interrumpir el cumplimiento 

de las metas. Además, consideran esta variable en 3 categorías: engagement 

afectivo, engagement de continuidad y engagement normativo (Ver Anexo 1). 

La población está formada por todos los 76 colaboradores del área de promoción y 

ventas que trabajan actualmente en una industria farmacéutica. Asimismo, se 

informa que no está considerada el área administrativa u otras áreas por que se 

busca examinar sólo las percepciones del área de promoción y ventas con relación 

al salario emocional y engagement. La muestra (N=60) fué determinada por criterios 

de inclusión: a) Encuestados del área de promoción y ventas. b) Que laboren en el 

año 2024, c) Vivir en Trujillo, d) Tener predisposición y acceso a la encuesta, e) 

Tener mínimo 1 año y f) Que sean voluntarios. Y los criterios de exclusión: a) No ser 

del área de promoción y ventas, b) No vivir en Trujillo, c) Que no respondan el 
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cuestionario, d) menos de 1 año, e) Que se encuentren de descanso y/u otro motivo 

de ausencia y f) Que se vayan antes de culminar con el instrumento. La muestra se 

puede expresar como un segmento tomado de una población específica con la 

finalidad de determinar o evaluar las cualidades que definen a toda la población 

(Niño, 2021). La técnica aplicada de muestreo es no probabilística por conveniencia, 

es decir los participantes fueron elegidos con intención según su disposición y 

accesibilidad, que se alinea directamente con los objetivos planteados para la 

investigación y se dirige hacia un grupo poblacional definido (Otzen y Manterola, 

2017). Y la unidad de análisis, está constituida por cada trabajador del área de 

promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. La técnica de 

recolección es la encuesta y se utilizó el cuestionario como instrumento que va a 

permitir recopilar la data para la investigación de manera anónima, este proceso se 

realizó por facultativos, para valorar el nivel de confianza del cuestionario, con el 

propósito de argumentar al problema (Ther, 2017). Este cuestionario está 

respaldado por la metodología de (Bernal, 2010) que señala que en el cuestionario 

se acepta la recopilación de datos necesarios que pueden abarcar preguntas con 

relación a los elementos investigados. Se adaptó y empleó el cuestionario Salario 

emocional, elaborado por Calderón, 2019 modificado y validado por Aguilar, Salgado 

y Méndez ya que es de aplicación grupal, para mayores de edad, la duración será 

de 10-15 minutos y tiene 19 ítems distribuidos en tres categorías: reconocimiento 

(4), conciliación familiar (3) y desarrollo e integración (12). La puntuación global se 

clasifica en tres niveles según baremo: baja (19-44 puntos), media (45-70 puntos) y 

alta (71-95 puntos) (Ver Anexo 2.1). Así mismo se aplicó el cuestionario de 

engagement, creado por (Meyer y Allen,1997), la utilización será grupal, un máximo 

de 10 minutos, cuenta con 18 preguntas distribuidos en sus tres categorías: 

engagement afectivo (7), engagement de continuidad (5) y engagement normativo 

(6). La puntuación global se clasifica en tres niveles según baremo: baja (18-42 

puntos), media (43-67 puntos) y alta (68-90 puntos) (Ver Anexo 2.2). En ambos 

instrumentos se empleó escala de Likert con cinco respuestas: Nunca=1, Casi 

Nunca=2, A veces=3, Casi Siempre=4 y Siempre=5 (Ver Anexo 2). 

Ambos instrumentos; SE y engagement fueron validados previamente por cinco 

expertos, luego se implementó la Prueba de V de Aiken, donde se encontró que las 

dos variables arrojaron un índice general mayor a 0.96 lo que significa que tienen 

una validación fuerte (Ver Anexo 3). Así mismo se realizó la confiabilidad con la 
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aplicación de los cuestionarios en una muestra piloto de 20 trabajadores de una 

industria farmacéutica con características similares a la muestra de estudio, seguido 

de ello se aplicó la prueba de alfa de Cronbach encontrándose los coeficientes de 

confiabilidad de 0.964 y 0.829 respectivamente lo que significa que tienen una 

excelente confiabilidad (Ver Anexo 4). La aplicación del instrumento inició con la 

aprobación del proyecto de investigación por la Universidad Cesar Vallejo (Ver 

Anexo 8). Así mismo se presentó una solicitud de consentimiento informado desde 

un inicio se informó a cada colaborador el fin del estudio y que los datos personales 

son confidenciales (Ver Anexo 5). 

En el análisis de los datos, la información recolectada a través de la implementación 

de dos cuestionarios se registró en una hoja de cálculo del software Excel, que 

permitió un mejor manejo de las variables después fueron transferidos al software 

IBM SPSS v.27, para obtener la prueba de normalidad por medio de Kolmogorov - 

Smirnov (para una muestra mayor a 50). Se usó el coeficiente de Spearman para 

evidenciar la fuerza de la relación. De 1 - 0,5 (relación fuerte), de 0.49 - 0.30 (relación 

moderada) y menor de 0.29 (relación débil).  

En este acápite se considerarán los principios éticos conforme a los estándares 

nacionales, incluyendo el código nacional de integración científica, (Renacyt, 2021). 

Así también el Informe Belmont, que incluye el respeto, beneficencia y protección de 

la autonomía individual, con el fin de incrementar beneficios y reducir probables 

daños de la intervención. Se mantendrá la confidencialidad, por lo tanto, no habrá 

ninguna manipulación con intención para con los resultados. Está orientada a las 

normas APA, es decir los datos brindados son totalmente fidedignos. Existirá respeto 

a los derechos y aporte de los autores que se tomaron como referentes para esta 

investigación. Así mismo, se tendrá como referente importante al Código de ética de 

la UCV donde en su Artículo 4° se señala que el personal investigador deberá pedir 

el permiso y no compartir ni alterar la data. Y, el Código de ética del Colegio de 

Psicólogos Peruano, 2017, señala en el Art. 54° que la utilización de cualquier 

cuestionario deberá emplear los parámetros según su guía. Finalmente, para 

asegurar la originalidad de este trabajo, se empleará la herramienta Turnitin, la cual 

verifica posibles contenidos no originales comparando los documentos enviados con 

diversas bases de datos y se siguió las directrices de la guía 081-2024 para cumplir 

con los indicadores de la universidad. 
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III. RESULTADOS

Tabla 1 
Relación entre el SE y engagement en los colaboradores del área de promoción y 

ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

SE (SL) 
ENGAGEMENT (E) 

Total 
Rho de 

SpearmanBajo Medio Alto 
N % N % N % N % 

r= ,944 

p=,000

Bajo 30 50.0% 1 1.7% 0 0.0% 31 51.7% 

Medio 4 6.7% 8 13.3% 0 0.0% 12 20.0% 

Alto 0 0.0% 3 5.0% 14 23.3% 17 28.3% 

Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0% 
Nota: Esta tabla muestra la relación entre el SE y el engagement. Datos procesados en el programa SPSS-27. 

Interpretación: 

La tabla 1, proporciona una visión sobre la relación entre el nivel de SE 

percibido (bajo, medio, alto) y el nivel de engagement. El 51.7% de los colaboradores 

con un bajo nivel de SE tienen un engagement bajo, lo que indica que la mayoría de 

quienes perciben un SE bajo también reportan un engagement bajo. Esto sugiere una 

clara relación negativa entre un SE bajo y el nivel de compromiso. Un alto porcentaje 

de estos colaboradores (50.0%) reporta un engagement bajo. Esto puede indicar que 

un SE insuficiente es un factor significativo que afecta negativamente el compromiso. 

El 1.7% tienen un nivel medio de engagement y ninguno tiene un alto nivel de 

engagement. De los colaboradores con un SE medio (20%) el 6.7% tienen un bajo 

nivel de engagement. Un (13.3%) tiene un engagement medio, pero no hay 

colaboradores con engagement alto en esta categoría. Esto puede sugerir que un SE 

medio no es suficiente para elevar el nivel de engagement a niveles altos. En 

contraposición, del 28.3% de aquellos con un alto SE el 23.3% reportan un 

engagement alto, lo que sugiere que un SE elevado está asociado a reportar niveles 

más altos de engagement y ninguno tiene un bajo nivel de engagement sin embargo 

un 5% tienen un engagement medio. Al aplicar el coeficiente de correlación 

Spearman, se encontró el valor de r = 0.944 (p = 0.000), lo que indica una alta 

correlación positiva y significativa del SE y el engagement. Los colaboradores que 

perciben un SE alto tienen significativamente más probabilidades de tener un alto 

nivel de compromiso en comparación con aquellos con un SE bajo o medio. Un 

significativo 56.7% de todos los colaboradores presentan un bajo engagement, 

destacando la necesidad de estrategias para mejorar este aspecto crucial. 
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Tabla 2 
Relación entre reconocimiento y engagement en los colaboradores del área de 

promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

RECONOCIMIENTO 
ENGAGEMENT (E) 

Total 
Rho de 

SpearmanBajo Medio Alto 
N % N % N % N % 

r= ,680 

p=,000

Bajo 18 30.0% 3 5.0% 0 0.0% 21 35.0% 

Medio 12 20.0% 4 6.7% 2 3.3% 18 30.0% 

Alto 4 6.7% 5 8.3% 12 20.0% 21 35.0% 

Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0% 
Nota: Esta tabla muestra la relación reconocimiento y engagement. Datos procesados en el programa SPSS-27. 

Interpretación: 

La tabla 2, evidencia la conexión del nivel de reconocimiento percibido (bajo, 

medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los colaboradores. A 

continuación, se realiza la interpretación de los datos: 

En la distribución general, del 35.0% de los colaboradores con un bajo nivel de 

reconocimiento, un alto porcentaje (30.0%) de estos colaboradores con bajo 

reconocimiento tienen un engagement bajo y ningún empleado con bajo 

reconocimiento tiene un alto nivel de engagement. Esto muestra que la falta de 

reconocimiento puede contribuir significativamente a un bajo nivel de compromiso 

entre los colaboradores. Del 30.0% de los colaboradores con un nivel medio de 

reconocimiento, un 20.0% de los colaboradores con reconocimiento medio tienen un 

engagement bajo, mientras que solo un 3.3% reporta un engagement alto. Esto puede 

indicar que un reconocimiento medio es insuficiente para elevar el engagement a 

niveles altos. Por otro lado, 35.0% de aquellos con un alto nivel de reconocimiento 

reportan un engagement alto. Estos datos sugieren que un mayor reconocimiento está 

asociado con niveles más altos de engagement. El 20.0% de los colaboradores con 

un alto reconocimiento reportan un engagement alto, lo que indica una asociación 

positiva entre altos niveles de reconocimiento y altos niveles de compromiso. Sin 

embargo, hay una porción significativa de colaboradores con reconocimiento alto 

(8.3%) que tienen un engagement medio. 

 Al aplicar la prueba de Spearman, se halló el valor de r = 0.680 (p = 0.000), lo 

que señala una co-relación positiva y significativa entre el reconocimiento y el 

engagement. 
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Tabla 3 
Relación entre conciliación familiar y engagement en los colaboradores del área de 

promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

CONCILIACIÓN 
FAMILIAR 

ENGAGEMENT (E) 
Total 

Rho de 
SpearmanBajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

r= ,603 

p=,000

Bajo 22 36.7% 4 6.7% 1 1.7% 27 45.0% 

Medio 10 16.7% 3 5.0% 6 10.0% 19 31.7% 

Alto 2 3.3% 5 8.3% 7 11.7% 14 23.3% 

Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0% 
Nota: La tabla muestra la relación conciliación familiar y engagement. Datos procesados en programa SPSS-27. 

Interpretación: 

La tabla 3, presenta la relación entre el nivel de conciliación familiar percibido 

(bajo, medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los colaboradores. A 

continuación, se realiza la interpretación de los datos: 

En la distribución general, del 45.0% de los colaboradores con un bajo nivel de 

conciliación familiar, un porcentaje significativo (36.7%) de los colaboradores con baja 

conciliación familiar reportan un engagement bajo, indicando que una dificultad en la 

conciliación laboral y personal está asociada con un bajo nivel de compromiso. Esto 

demuestra que los problemas de conciliación familiar pueden tener un impacto 

negativo considerable en el compromiso de los colaboradores. Del 31.7% de los 

colaboradores que tienen una conciliación familiar media, el 16.7% de los 

colaboradores con conciliación familiar media reportan un engagement bajo, mientras 

que sólo 10.0% tienen un engagement alto. Esto sugiere que una conciliación familiar 

media no siempre conduce a un alto engagement, pero puede mejorar el compromiso 

en comparación con una conciliación baja. Además, 23.3% de aquellos con alta 

conciliación familiar reportan un engagement alto. Esto sugiere que una mejor 

conciliación familiar está vinculada a niveles más altos de engagement. Sólo 3.3% de 

los colaboradores con alta conciliación familiar tienen un engagement bajo, mientras 

que un 11.7% reporta un engagement alto. Esto indica una relación positiva entre una 

buena conciliación familiar y un engagement alto, aunque el número total de 

colaboradores con alta conciliación familiar es menor. 

Al aplicar la prueba de Spearman, se calculó un valor de r = 0.603 (p = 0.000), 

lo que señala una correlación positiva y significativa de la conciliación familiar y 

engagement. 
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Tabla 4 
Relación entre desarrollo e integración y engagement en los colaboradores del área 

de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

DESARROLLO E 
INTEGRACIÓN 

 

ENGAGEMENT (E) 
Total 

Rho de 
Spearman Bajo Medio Alto 

N % N % N % N %  
r= ,869 

 
p=,000 

Bajo 30 50.0% 3 5.0% 0 0.0% 33 55.0% 

Medio 4 6.7% 6 10.0% 0 0.0% 10 16.7% 

Alto 0 0.0% 3 5.0% 14 23.3% 17 28.3% 

Total 34 56.7% 12 20.0% 14 23.3% 60 100.0% 
Nota: La tabla muestra relación desarrollo e integración y engagement. Datos procesados en programa SPSS-27. 

Interpretación: 

La tabla 4, visualiza la correlación entre los niveles de desarrollo e integración 

percibido (bajo, medio, alto) y el nivel de engagement (compromiso) de los 

colaboradores A continuación, se presenta la interpretación de los datos: 

En la distribución general, del 55.0% de los colaboradores con un bajo nivel de 

desarrollo e integración, un porcentaje significativo 50.0% de los colaboradores con 

bajo desarrollo e integración tienen un engagement bajo, lo que indica que la falta de 

desarrollo y oportunidades de integración puede llevar a un bajo nivel de compromiso. 

Mientras que solo 5.0% tienen un engagement medio y ninguno un alto nivel de 

engagement. Esto indica que el bajo nivel de desarrollo e integración tiene un impacto 

negativo considerable en el compromiso de los colaboradores. Del 16.7% de los 

colaboradores con un desarrollo e integración medio, el 6.7% de los colaboradores 

tienen un engagement bajo, mientras que 10.0% tienen un engagement medio y 

ninguno un alto engagement. Esto muestra que un desarrollo e integración medio no 

siempre se traduce en un alto engagement, pero mejora el compromiso en 

comparación con el desarrollo e integración bajo. Finalmente, el 28.3% de los 

colaboradores con alto desarrollo e integración reportan un engagement alto. Esto 

sugiere que un desarrollo e integración adecuados están asociados con niveles más 

altos de engagement. Ningún empleado con alto desarrollo e integración reporta un 

engagement bajo, mientras que 23.3% tienen un engagement alto. Esto indica una 

fuerte relación positiva entre un buen desarrollo e integración y un alto engagement. 

  Al aplicar la prueba de Spearman, se evidenció un r = 0.869 (p = 0.000), lo que 

indica una alta correlación positiva y estadísticamente significativa del desarrollo e 

integración y el engagement. 
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TABLA 5 

Factores sociodemográficos de los colaboradores del área de promoción y ventas de 

una industria farmacéutica, Trujillo 2024.

Nota: La tabla muestra factores sociodemográficos de colaboradores. Datos procesados en programa SPSS-27. 

En la tabla 5, el SE y engagement tiende a ser baja en la mayoría de grupos, con 

algunas diferencias: Los hombres, los más jóvenes y casados tienden a percibir un 

mayor SE y engagement. Aquellos con niveles educativos secundarios y superiores 

parecen tener una percepción más positiva del SE y engagement en comparación con 

aquellos con educación técnica. En el reconocimiento: hombres y personas mayores 

tienden a experimentar niveles más bajos. Los casados y aquellas con niveles 

educativos más altos tienen una mayor probabilidad de un reconocimiento medio o 

alto. En la conciliación familiar: hombres reportan mejores niveles que mujeres. Los 

casados y aquellos con educación técnica o superior tienden a experimentar mejores 

niveles. Y en el desarrollo e integración: hombres, personas más jóvenes y casados 

tienen una mejor representación en los niveles medio y alto. Aquellos con educación 

superior también tienden a tener una mejor integración y desarrollo. Para mejorar, se 

podrían considerar: 1. Implementar políticas que mejoren el SE como: reconocimiento 

equitativo e inclusivo, conciliación familiar con trabajo flexible y apoyo familiar y 

desarrollo e integración con capacitación profesional, especialmente para grupos con 

menor percepción, como mujeres y personas con educación técnica. 2. Y fomentar 

una cultura organizacional que valore el engagement, especialmente a grupos con 

menores niveles de engagement, como mujeres y personas solteras. 

Variables Alternativas Frecuencia % 

Género Masculino 48 80.00% 
Femenino 12 20.00% 

Total 60 100.00% 

Edad 18 - 39 años 35 58.33% 
40 - 59 años 21 35.00% 
60 - 70 años 4 6.67% 

Total 60 100.00% 

Estado Civil Soltero 8 13.33% 
Casado 48 80.00% 
Otros 4 6.67% 

Total 60 100.00% 

Grado de 
instrucción Secundario 17 28.33% 

Técnico 33 55.00% 
Superior 10 16.67% 

Total 60 100.00% 



21 

IV. DISCUSIÓN

El principal objetivo de este estudio fué evidenciar la correlación existente entre

salario emocional y engagement de los colaboradores del área de promoción y ventas 

de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. La data resultante refiere la existencia de 

una correlación positiva muy alta (r=0,944) y estadísticamente significativa (p=0.000), 

resultados que permiten aceptar que el salario emocional está estrechamente 

relacionado con el compromiso organizacional (engagement). Como objetivos 

específicos, se pretende determinar la existencia de una relación positiva y 

significativa entre el reconocimiento, conciliación familiar y desarrollo e integración 

con el engagement de los colaboradores. Al aplicar las pruebas de correlación de 

Spearman, se obtuvo valores de: (r = 0.680, p = 0.000) y (r = 0.603, p = 0.000) lo que 

indica una correlación positiva moderada y significativa del reconocimiento y 

conciliación familiar respectivamente con el engagement. Y se obtuvo el valor de (r = 

0.869, p = 0.000) lo que indica una relación positiva alta y estadísticamente 

significativa entre el desarrollo e integración y engagement. El análisis de estos datos 

indica que hay una relación significativa entre el SE y engagement. Esto implica que 

a medida que aumenta la percepción del SE, también lo hace su engagement.  

El análisis en torno a la administración del capital humano para entender los hallazgos 

muestra que fomentar estímulos positivos activa un estado de vinculación y 

pertenencia con la empresa. Esto se debe a la percepción de interés que la 

organización muestra hacía sus colaboradores, lo que lleva a que el personal, a su 

vez, se sienta motivado a retribuir a la empresa los beneficios que reciben, 

manifestado con un accionar comprometido, que finalmente resulta beneficioso para 

ambas partes ya que el crecimiento de la empresa favorece a sus integrantes 

(Echeverri et al., 2020). 

Estos resultados descritos presentan similitud y consistencia con 

investigaciones correlacionales recientes de otros países que son relevantes ya que 

brindan un panorama más amplio para entender los hallazgos de este estudio por que 

han evidenciado la relación positiva del SE en el engagement. Así, en Ecuador el 

estudio realizado por (Yépez, 2020), “Análisis de los métodos de SE que retienen al 

colaborador, caso: empresa de servicio en la ciudad de Quito” reveló correlaciones 

significativas de la motivación, con una correlación de Spearman de 0.746 con el 

reconocimiento, 0.751 con el compromiso y 0.657 con el crecimiento y desarrollo 
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profesional. En México, la investigación de (Espinoza, 2021), “SE: una solución 

alternativa para mejorar el desempeño en el trabajo” reveló una relación de Spearman 

(r = 0.75) entre el SE y el compromiso, indicando una asociación positiva y 

estadísticamente significativa. Además, se encontró un r = 0.68 entre el SE y la 

motivación laboral, respaldando la relación positiva de este tipo de remuneración en 

el desempeño y la actitud de los colaboradores. Así también en Colombia, el estudio 

realizado por (Echeverri et al., 2020), “SE y patrones de aprendizaje organizacional”, 

los datos revelaron la correlación de Spearman entre el SE y la motivación intrínseca 

(ρ = 0.75, p < 0.05) y una relación positiva del reconocimiento y satisfacción laboral 

(ρ = 0.68, p < 0.05) enfatizando que es importante implementar el SE para incentivar 

un entorno laboral armonioso y favorecer el aprendizaje organizacional. Lo cual 

señala que los resultados encontrados en este análisis no son aislados, al contrario, 

están respaldados por otras investigaciones quizás con diferentes muestras y 

contextos laborales pero que refuerzan la evidencia que existe esta relación.  

Se comparó los resultados obtenidos de estudios nacionales e incluso locales 

con los resultados de esta investigación que tiene una correlación positiva muy alta 

del SE y engagement (r=0.944, p=0.00). Tal es el caso del estudio sobre la relación 

entre el SE y el rendimiento laboral del estudio de Berrospi (2020) que se enfocó en 

el colaborador de la UGEL Pasco en 2019 y halló una relación significativa (r=0.773, 

p<0.05) indicando que el SE está positivamente asociado al rendimiento laboral. Cabe 

señalar que la muestra (n=67) fue muy similar a la de la presente investigación, pero 

el contexto laboral fue muy diferente pese a ello, los datos apoyan la concepción de 

que el SE afecta positivamente al desempeño laboral. Así también Rodríguez (2020) 

encontró que el SE implementado en 107 colaboradores del municipio de Piura, 

muestra una relación positiva, fuerte y significativa (r=0.63, p <0.05) con la interacción 

entre colaboradores, lo que define un compromiso efectivo con el entorno laboral, 

estos datos respaldan la data de la investigación. El estudio de Llashag, (2020), SE y 

engagement en 260 colaboradores de un call center del Callao reveló una correlación 

directa significativa del SE y engagement, con un coeficiente de Spearman 

(Rho=0.510), indicando que, a mayor SE, mayor engagement se presentaba en los 

colaboradores. A diferencia de los estudios locales antes mencionados, en este 

estudio la correlación de Spearman se evidenció más fuerte debido a que el área de 

promoción y ventas está más enriquecida de beneficios intangibles vs una unidad de 

gestión educativa local, municipio o call center. 
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El estudio de Suárez y Cuya (2019), Vínculo entre SE y la eficiencia de 296 

colaboradores de una financiera pública en Lima 2018, reveló una alta relación 

positiva y estadísticamente significativa (ρ = 0.75, p<0.01) entre oportunidad de 

desarrollo y efectividad, según la correlación de Spearman. Esto indica que cuando 

aumenta la percepción de SE, también aumenta la eficiencia en el trabajo. Este 

referente muestra la importancia del desarrollo profesional del colaborador dentro de 

una organización. Este estudio tiene una mayor cantidad de muestra y se evidencia 

que el coeficiente de Spearman es mayor debido a que a diferencia de otros contextos 

laborales las entidades financiares también tienen un gran despliegue de beneficios 

no monetarios para su personal. El desarrollo e integración es clave en el SE, y se 

hace mención al aprendizaje y capacitación continua que los trabajadores reciben de 

su empresa. También incluye escenarios formativos y académicos según la actividad 

de los colaboradores, el mentoring y el plan de carrera, con el propósito de fomentar 

una mayor calidad profesional y facilitar oportunidades de ascenso y promoción. Por 

lo tanto, se considera uno de los aspectos más importantes del SE, ya que, aunque 

no aporta beneficios monetarios inmediatos, a largo plazo favorece la posibilidad de 

mejores oportunidades profesionales. (Qudah et al., 2018). 

A diferencia con los datos de este estudio, se muestra como referente un estudio en 

Colombia de Gil et al. (2019), “Desarrollo de un modelo de SE: un caso de análisis 

empírico”. Los resultados demostraron que el SE influye en empresas de cualquier 

tamaño o tipo de organización, aunque señalaron que no todas las estrategias de 

implementación de SE son adecuadas en todos los sectores laborales. Este hallazgo 

revela que el SE tiene un impacto significativo, pero también subraya la necesidad de 

ajustar las estrategias a las características específicas de cada organización.  

Así también el estudio local realizado por (León,2022), “SE y compromiso 

organizacional de una institución privada en Trujillo 2022” reveló una correlación 

positiva y significativa fuerte entre el SE y el compromiso organizacional, con una 

relación de Spearman (r=0.62) lo cual refuerza aún más los resultados de esta 

investigación. Específicamente, se hallaron altas relaciones positivas y significativas 

entre el SE y el compromiso afectivo (rho = 0.72, p = 0.000) y el compromiso normativo 

(rho = 0.59, p < 0.05). Pero, se observó una relación positiva de efecto moderado, 

pero no significativa, con el engagement de continuidad (rho = 0.31, p = 0.06). Se 

determinó que un mayor SE sé relaciona con un mayor compromiso organizacional. 

Por ello es importante implementar estrategias que promuevan el reconocimiento, 
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conciliación familiar y desarrollo e integración en el entorno laboral para fortalecer el 

compromiso de los colaboradores. Es importante considerar las categorías del 

engagement como: el engagement afectivo, se refiere a la conexión afectiva que 

tiene el trabajador con su empresa, lo que resulta en un compromiso emocional 

con la realización de actividades y la creación de un vínculo afectivo. El engagement 

de continuidad, que implica el deseo de permanecer en la organización debido a los 

años de servicio, esfuerzo, energía invertida y oportunidades en el ámbito laboral. Y 

el engagement normativo, se manifiesta cuando el colaborador establece un vínculo 

de cumplimiento con la normativa, alineándose con sus propios valores y principios 

éticos, lo que le lleva a asumir con compromiso las directrices corporativas. En este 

sentido (Lópera et al., 2019) indicaron que el SE fomenta significativamente la 

conexión afectiva del colaborador con la empresa, debido a la reciprocidad generada. 

Por otro lado, la continuidad del talento humano está más vinculada a aspectos 

económicos, ya que los colaboradores a menudo eligen un puesto laboral por la 

retribución económica, la cual puede ser un factor determinante para su permanencia, 

esto es aún más relevante cuando los colaboradores tienen pocas oportunidades de 

crecimiento profesional. Lo descrito permite explicar porque, no se encontró relación, 

en parte, porque, aunque los colaboradores consideran importante el SE para el 

compromiso afectivo, lo que realmente aseguraría su permanencia en la empresa de 

manera significativa es el salario económico, ya que este es crucial para su 

subsistencia, aún más considerando, que generalmente no existe una línea de carrera 

definida, la permanencia en la empresa estaría motivada principalmente por temas 

económicos. 

En general esto refuerza la noción de que la parte emocional y la 

satisfacción laboral pueden influir significativamente en la eficiencia y el rendimiento 

de los trabajadores. Esto hecho respalda la validez e importancia de la data obtenida 

sobre la relación existente del SE y engagement en la industria farmacéutica, Trujillo 

2024. El salario emocional se fundamenta en el reconocimiento y la satisfacción 

emocional que los trabajadores experimentan en su entorno laboral. Los 

colaboradores consideran si la satisfacción emocional que obtienen en su centro de 

trabajo es acorde a su esfuerzo y contribución. Si perciben que el SE es insuficiente 

en comparación con sus expectativas, pueden sentir una sensación de injusticia lo 

cual puede impactar negativamente su eficiencia. Cuando reciben un SE satisfactorio, 

se genera un intercambio social positivo en el que la organización proporciona apoyo, 
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reconocimiento y satisfacción emocional a cambio del compromiso y el rendimiento 

de los trabajadores. Esto refuerza la relación entre los colaboradores y la empresa, 

promoviendo la eficiencia laboral y lealtad.  

El agradecimiento de los logros, clasificado bajo la categoría reconocimiento, implica 

valorar el desempeño del colaborador, lo que genera autoconfianza y motivación al 

sentir que la empresa reconoce su trabajo, llevando a una mayor dedicación en su 

desempeño laboral. Así también, la conciliación familiar se define por un entorno en 

el que la empresa fomenta que el colaborador equilibre su tiempo entre su familia y el 

trabajo, a través de la implementación de estrategias o convenios con otras empresas 

de servicios para que los trabajadores y sus familiares puedan acceder a diversos 

beneficios.  

A pesar de que el tamaño reducido de la muestra es una limitación de 

este estudio, los hallazgos obtenidos ofrecen un valioso punto de partida para futuras 

investigaciones en la industria farmacéutica. Aunque los resultados son específicos 

del entorno estudiado, proporcionan insights profundos que pueden inspirar estudios 

adicionales en contextos organizacionales similares. Este enfoque pionero abre la 

puerta a un análisis más amplio y detallado en diferentes escenarios empresariales, 

ampliando así el alcance y la aplicabilidad del conocimiento generado. 

 

Por último, este estudio ofrece una valiosa contribución a la gestión del 

talento humano, al demostrar que, para fomentar un engagement laboral, el 

componente emocional y la implementación de estrategias de SE son cruciales. Sin 

embargo, para lograr un compromiso de continuidad es necesario incorporar otros 

aspectos además del SE. Asimismo, desde una perspectiva metodológica, el estudio 

proporciona un marco de referencia en el campo de la investigación organizacional 

de una industria farmacéutica al definir los procedimientos estadísticos empleados y 

las limitaciones a tener en cuenta, con el objetivo de mejorar los procesos de 

investigación en futuros estudios. 
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V. CONCLUSIONES

1. Se logró identificar una fuerte correlación del reconocimiento, conciliación familiar

y desarrollo e integración y se evidenció que tienen un impacto significativo en el

engagement y que el aspecto monetario ya no es el único factor determinante para

los trabajadores; en la actualidad, también buscan un SE óptimo. La falta de

reconocimiento, problemas de conciliación familiar y desarrollo e integración

limitados se correlacionan con niveles bajos de engagement. En este estudio

50.0% de los colaboradores con bajo SE tienen un engagement bajo, mientras que

el 28.3% con alto SE reportan un engagement alto. Esto concluye que un SE bajo

está estrechamente vinculado a niveles bajos de engagement, mientras que un alto

SE contribuye a un mayor engagement.

2. Se obtuvo que 30.0% de los colaboradores con bajo reconocimiento reportan un

engagement bajo, mientras que 35.0% con alto reconocimiento tienen un

engagement alto. Esto concluye una relación positiva entre el reconocimiento y el

engagement. La falta de reconocimiento está claramente asociada con bajos

niveles de engagement, mientras que un buen reconocimiento contribuye

significativamente a un mayor engagement.

3. El 36.7 de los colaboradores con baja conciliación familiar reportan un engagement

bajo. Solo el 23.3% con alta conciliación familiar muestran un engagement alto. La

conciliación familiar es crucial para mantener un alto nivel de compromiso. Los

colaboradores que enfrentan dificultades en equilibrar su vida laboral y familiar

tienden a tener niveles más bajos de engagement. Esto concluye una relación

positiva entre la alta conciliación familiar y el engagement elevado.

4. Al analizar el desarrollo e integración, el 50.0% de los colaboradores con bajo

desarrollo e integración tienen un engagement bajo. Los colaboradores con alto

desarrollo e integración tienen una tasa de engagement alto de 23.3%. Esto resalta

la importancia del desarrollo profesional y la integración en el aumento del

compromiso de los colaboradores. Los colaboradores con oportunidades limitadas

para el desarrollo y la integración tienden a estar menos comprometidos. Esto

sugiere una relación positiva entre el desarrollo e integración alto y el engagement

elevado.
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VI. RECOMENDACIONES  

Se sugiere a las gerencias del talento humano que consideran al SE como un 

gasto en lugar de una inversión, a pesar de que sus colaboradores son su operante 

más primordial, qué reconozcan que cualquier beneficio adicional debe ser visto como 

una inversión estratégica. (Berrospi, 2020), recomienda que valoren y reconozcan las 

emociones de sus colaboradores como parte fundamental de su bienestar laboral y 

productividad. (Ingo, 2022) sugiere que los RR.HH. optimicen la inteligencia 

emocional y satisfacción para influir en el compromiso. (Ravina, 2024) también 

contribuye sobre la necesidad de formular culturas organizacionales que empoderen 

a los colaboradores en su desempeño basados en la felicidad y las emociones 

positivas. A la gerencia comercial y marketing (De Osambela, 2023), recomienda qué 

con la data obtenida tomen acciones correctivas para mejorar los servicios, ya que 

los usuarios se benefician. A la gerencia de entrenamiento (León,2022), recomienda 

replicar este tipo de estudios en otras organizaciones para validar y ampliar los 

resultados, contribuyendo al desarrollo de prácticas efectivas en la gestión humana. 

Y (Lópera et al., 2019), recomendó al departamento de gestión humana desarrollar 

planes de reconocimiento, actividades que faciliten la integración familiar, el 

involucramiento y el desarrollo profesional para aumentar el compromiso.  

Este estudio es relevante en una industria farmacéutica, donde el alto 

rendimiento y la motivación son esenciales para el éxito de la empresa por ello se le 

recomienda, identificar y comprender los elementos del SE ya que no es efectivo 

aplicar un enfoque único para todos. Con el incremento de los millennials en la fuerza 

laboral y la creciente diversidad, es crucial implementar diversos paquetes de 

beneficios y programas que se adapten a las necesidades y expectativas individuales 

qué más influyen en el engagement de los colaboradores ya que puede ayudar a la 

empresa a diseñar estrategias de gestión más efectivas. Al área de planeamiento, 

realizar encuestas para identificar qué beneficios no monetarios valoran más e 

implementar programas y políticas que promuevan el SE, para que la empresa pueda 

mejorar el bienestar, reducir la rotación y aumentar la productividad. Esto no solo 

beneficia a los colaboradores, sino que también mejora la competitividad y los 

resultados económicos de la empresa. Un programa de SE es una estrategia que 

busca mejorar el compromiso y la satisfacción de los trabajadores al ofrecerles 

beneficios no monetarios que satisfagan sus necesidades emocionales y personales.  
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Anexo 1 

Tabla de operacionalización de variables 

 

 

 

 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

SALARIO 
EMOCIONAL 

Se refiere a las 
acciones que realiza 
una organización 
para distinguir el 
desempeño de sus 
colaboradores de 
una manera que va 
más allá de la 
compensación 
económica 
tradicional. Koo et 
al. (2020).  

El salario emocional 
será medido por las 
siguientes 
categorías: 
Reconocimiento, 
Conciliación Familiar 
y Desarrollo e 
Integración, de la 
Escala de salario 
emocional creado 
por Calderón (2019) 
y adaptado 
constituido por 
19 ítems. 

RECONOCIMIENTO 
Frecuencia de agradecimiento     
Programas de reconocimiento 

Encuesta 
Cuestionario   

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

 

 

CONCILIACION 
FAMILIAR 

Integración familiar                 
Salud laboral                                             

Trabajo flexible 

 

 

 

DESARROLLO E 
INTEGRACION 

Formación profesional                                 
Línea de Carrera 

Coaching                                    
Mentoring 

 

 

 

ENGAGEMENT 

Es un estado donde 
un 
colaborador genera 
un 
vínculo con su 
organización, el cual 
se ve 
influenciado por 
diversos 
factores. (Meyer y 
Allen, 
1997).                                                
Se refiere a la 
habilidad para 
respaldar y ejecutar 
decisiones en total 
consonancia con la 
consecución de 
metas compartidas, 
así como para 
anticipar y superar 
obstáculos que 
puedan afectar el 
cumplimiento de los 
objetivos 
empresariales. 
(Alles, 2016) 

El engagement será 
medido 
por las siguientes 
categorías: 
componente 
afectivo, 
componente de 
continuidad y 
componente 
normativo, de la 
Escala de 
Compromiso 
Organizacional de 
Meyer y 
Allen (1997) 
constituido por 
18 Ítems. (Adaptado 
por 
Pajuelo, 2019). Cada 
tipo de compromiso 
se evalúan a mayor 
puntaje, mayor 
compromiso. 
Presenta una escala 
de medición 
cualitativa ordinal. 

ENGAGEMENT 
AFECTIVO 

Vinculación afectiva con la 
organización. 

Involucramiento con los 
problemas de la organización. 
Sentimiento de permanencia a 

causa del ambiente de 
trabajo.  

 

 

 

 

  

ENGAGEMENT DE 
CONTINUIDAD 

Necesidad de percibir 
ingresos.                      

Dificultad para conseguir otro 
trabajo.                                                 

Deseo de mantenerse en la 
empresa debido al tiempo, 

trabajo 
y energía invertida.                        

Obligación de permanecer en 
la empresa. 

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

 

 

 

 

 

 

ENGAGEMENT 
NORMATIVO 

 
Sentimiento de obligación 

hacia las personas que 
trabajan en la organización. 

Necesidad de retribuir.  
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Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Anexo 2.1 

Instrumentos de recolección de datos de la variable Salario Emocional 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

Relación salario emocional y engagement de los colaboradores del área de 
promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024 

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL 
Adaptación del cuestionario de SE (Creado por Calderón, 2019) modificado y validado por Aguilar, Salgado y Méndez

INSTRUCCIONES: A continuación, estimado colaborador, responda con sinceridad el 
siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que sus respuestas son anónimas y serán 
mantenidas en confidencialidad. 
DATOS PERSONALES:  

Edad:      18-39 años  (    ) 40-59 años   (    ) 60-70 años   (    )
Sexo:      Masculino  (    ) Femenino    (    )
Estado Civil: Soltero  (    ) Casado        (    )  Otros  (    ) 
Grado Instrucción: E. Secundaria (    ) E. Técnica    (    ) E. Superior   (    )
Responda las alternativas según corresponda y marque con una “X” la que considere 
pertinente, teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta: 

Nunca = 1      Casi Nunca = 2      A veces = 3     Casi Siempre = 4     Siempre = 5 

1 2 3 4 5

1 Recibo algún reconocimiento o elogio por el  trabajo extra que realizo.

2 Reconocen mi trabajo y esfuerzo brindado.

3 Mi esfuerzo laboral  es reconocido por las actividades que realizo.

4 En mi área celebran los resultados de los trabajadores.

5 Mi horario laboral me permite compartir tiempo con mi familia.

6 Puedo mantener un equilibrio entre mi vida famil iar y laboral.

7
Me  brindan  diversas opciones laborales de modo que pueda pasar el 

tiempo en familia (teletrabajo, horario de verano, compensaciones de 

horas).

8
En mi área buscan el desarrol lo profesional  mediante actividades de 

capacitación programadas.

9
Me siento conforme con los beneficios de capacitación que recibo de 

parte de la organización donde laboro.

10 Me capacitan constantemente para reforzar el  trabajo diario.

11 La empresa fortalece mis competencias profesionales.

12
La empresa me brinda la oportunidad de desarrol larme personal y 

laboralmente.

13 La empresa motiva al trabajador a seguir creciendo profesionalmente.

14 En la empresa hay posibil idad de tener línea de carrera.

15
Pertenecer a esta organización me permite  tener l ínea de carrera en un 

tiempo prudente.

16 Recibo feedback para superar mis debilidades y mejorar mis fortalezas.

17 En  mi  trabajo  motivan  el   desarrol lo proactivo del  trabajador.

18
En el  entorno laboral  donde me desenvuelvo, promueven el trabajo 

colaborativo y de aprendizaje.

19
La empresa me brinda la oportunidad de relacionarme y aprender de 

personas con mayor experiencia y conocimientos.
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ITEMCATEGORIA CUESTIONARIO
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Criterios de medición de la variable Salario emocional y sus dimensiones. 

 

 

VARIABLE / DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE CATEGORIA 

V-1 
SALARIO EMOCIONAL 

1-19 

19 - 44 Bajo 

45 - 70 Medio 

71 -95 Alto 

Reconocimiento 1-4 

4 - 9 Bajo 

10 - 15 Medio 

16 - 20 Alto 

Conciliación familiar 5-7 

3 - 7 Bajo 

8 - 12 Medio 

13 - 15 Alto 

Desarrollo e integración 8-19 

12 - 28 Bajo 

29 - 45 Medio 

46 - 60 Alto 
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Anexo 2.2 

Instrumentos de recolección de datos de la variable Engagement 

 
 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

Relación salario emocional y engagement de los colaboradores del área de 
promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024 

 

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT 
 Adaptación por Pajuelo 2019. Cuestionario de engagement (Creado por John P. Meyer y Natalie J. Allen, 1997) 
INSTRUCCIONES: A continuación, estimado colaborador, responda con sinceridad el 
siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que sus respuestas son anónimas y serán 
mantenidas en confidencialidad. 
DATOS PERSONALES:  

Edad:                          18-39 años      (    )        40-59 años   (    )        60-70 años   (    ) 
Sexo:                           Masculino      (    )        Femenino    (    ) 
Estado Civil:               Soltero            (    )        Casado        (    )        Otros            (    ) 
Grado Instrucción:    E. Secundaria (    )        E. Técnica    (    )       E. Superior   (    ) 
 
Responda las alternativas según corresponda y marque con una “X” la que considere 
pertinente, teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta: 
 

CATEGORÍA ITEM CUESTIONARIO 
ESCALA DE 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

EN
G

A
G

EM
EN

T 
A

FE
C

TI
V

O
 

1 Es la empresa en la que soñaba trabajar.           
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mí empresa.           
3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.           

4 
Me siento apoyado y tranquilo laborando con mi equipo de 
trabajo.           

5 
Disfruto hablando de mí empresa con gente que no pertenece a 
ella.           

6 
Realmente siento como sí los problemas de esta empresa 
resultaran en mis propios problemas.           

7 
Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta 
empresa.           

EN
G

A
G

EM
EN

T 
D

E 
C

O
N

TI
N

U
ID

A
D

 

8 
Continuo trabajando en esta empresa principalmente porque las 
prestaciones y el sueldo que recibo son mejores que en otras 
empresas.           

9 
Siento que tengo pocas oportunidades de encontrar un trabajo 
similar fuera de esta empresa, lo que me hace reconsiderar 
dejarla.           

10 
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mí 
empresa, es porque afuera, me resultaría difícil conseguir un 
trabajo como el que tengo aquí.           

11 
No podría dejar mi trabajo, debido a todo el esfuerzo y 
dedicación invertido en éste.           

12 
Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas sí decidiera 
dejar ahora mí empresa.           
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Nunca = 1      Casi Nunca = 2      A veces = 3     Casi Siempre = 4     Siempre = 5 

 
 
 
 
 

 

 

Criterios de medición de la variable engagement y sus dimensiones. 

 

 

VARIABLE / DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE CATEGORIAS 

V-2 
ENGAGEMENT 

1-18 

18 - 42 Bajo 

43 - 67 Medio 

68 -90 Alto 

Engagement afectivo 1-7 

7 - 16 Bajo 

17 - 26 Medio 

27 - 35 Alto 

Engagement de continuidad 8-12 

8 - 18 Bajo 

19 - 29 Medio 

30 - 40 Alto 

Engagement normativo 13-18 

6 - 14 Bajo 

15 - 23 Medio 

24 - 30 Alto 
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G
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G

EM
EN

T 
N
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R

M
A
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V

O
 

13 
Una de las principales razones por las que continúo trabajando 
en esta compañía es porque siento la obligación moral de 
pertenecer a ella.           

14 
Aunque tuviera ventajas con ello, no creo que fuera correcto 
dejar ahora mí empresa.           

15 
Me sentiría culpable si dejase ahora mí empresa, considerando 
todo lo que me ha dado.           

16 
Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento 
obligado con toda su gente.           

17 Esta empresa se merece mi lealtad.           
18 Creo que le debo mucho a esta empresa.           



 

5 

 

Anexo 3 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento  

Anexo 3.1 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento de Salario Emocional 

 

Titulo  Relación salario emocional y engagement de los colaboradores del área de 
promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

Autor Sonia Elizabeth Calderón Quispe 

Año  2019 

Validez  Validez interna: 
El cuestionario, instrumento psicométrico diseñado para identificar el nivel de 
salario emocional que emplea la organización para sus colaboradores. mide 
la apreciación de esta variable, tomando en cuenta los criterios para las 
dimensiones: reconocimiento, conciliación familiar y desarrollo e integración. 
Validez externa:  
El contenido del instrumento fue validado por medio de juicio de expertos en 
La Libertad, el cual contó con 5 expertos con cargos en dirección y jefaturas, 
psicólogos, así como también el grado de maestros en gestión del talento 
humano, obteniendo una concordancia mayor del 90% según valoración de 
Aiken. Los criterios de evaluación fueron de suficiencia, claridad, coherencia 
y relevancia, Los jueces expertos fueron: 
1. Dra. Teresa Uribe Hidalgo  
2. Mg. Luigi Cabos Villa  
3. Mg. Harold Gonzales Lázaro  
4. Mg. Eduardo Ubillús Galarreta 
5. Jef. Fernando Correa Figuerola 

 
Confiabilidad  

Se aplicó la prueba piloto a un total de 20 colaboradores de una industria 
farmacéutica con características similares a la muestra, para contar con una 
base de datos y así obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de 
Cronbach obteniendo el cuestionario de salario emocional un coeficiente de 
0,964. Encontrando en las dimensiones: 
               Alfa de Cronbach:              
Reconocimiento     0,961   
Conciliación familiar             0,963   
Desarrollo e integración       0,962                  

Conclusión  Habiendo obtenido resultados óptimos en las pruebas de validez de 
contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de 
confiabilidad, se concluye que el instrumento salario emocional creado por 
Calderón, (2019) y modificado y validado por Aguilar, Salgado y Méndez es 
apto para su aplicación en la población en estudio. 
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Anexo 3.2 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento de Engagement 

 

Titulo  Relación salario emocional y engagement de los colaboradores del área 

de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024 

Autora  John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997) 

Fecha  Pajuelo Ayambo José (2006) Adaptación 

Validez  Validez interna: 
El cuestionario, instrumento psicométrico que permite conocer el 
compromiso organizacional (engagement) que presentan los 
colaboradores con su organización. mide la apreciación de esta variable, 
tomando en cuenta los criterios para las dimensiones: e. afectivo, e. de 
continuidad y e. normativo. 
Validez externa:  
El contenido del instrumento fue validado por medio de juicio de expertos 
en La Libertad, el cual contó con 5 expertos con cargos en dirección y 
jefaturas, psicólogos, así como también el grado de maestros en gestión 
del talento humano, obteniendo una concordancia mayor del 90% según 
valoración de Aiken. Los criterios de evaluación fueron de suficiencia, 
claridad, coherencia y relevancia, Los jueces expertos fueron: 
1. Dra. Teresa Uribe Hidalgo  
2. Mg. Luigi Cabos Villa  
3. Mg. Harold Gonzales Lázaro  
4. Mg. Eduardo Ubillús Galarreta 
5. Jef. Fernando Correa Figuerola 

 
Confiabilidad  

Se aplicó la prueba piloto a un total de 20 colaboradores de una industria 
farmacéutica con características similares a la muestra, para contar con 
una base de datos y así obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente 
Alfa de Cronbach obteniendo el cuestionario de SE un coeficiente de 
0,829. Encontrando en las dimensiones: 
               Alfa de Cronbach:              
E. Afectivo             0,823   
E. de Continuidad             0,816   
E. Normativo                     0,821              

Conclusión  Habiendo obtenido resultados óptimos en las pruebas de validez de 
contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de 
confiabilidad, se concluye que el instrumento Engagement creado por 
Meyer, (1997) y adaptado por Pajuelo, (2006) es apto para su aplicación 
en la población en estudio. 
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Anexo 4 

Resultado de análisis de consistencia interna 

Anexo 4.1 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

CONFIABILIDAD INSTRUMENTO SALARIO EMOCIONAL – PRUEBA PILOTO 

ENCUESTADOS 
ITEMS 

SUMA 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

E1 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 86 

E2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 4 87 

E3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 68 

E4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 84 

E5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 

E6 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 70 

E7 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 92 

E8 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 2 66 

E9 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94 

E10 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 81 

E11 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 67 

E12 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 75 

E13 3 4 4 3 4 4 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 63 

E14 3 4 3 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 5 4 73 

E15 4 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 78 

E16 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 81 

E17 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 

E18 1 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 47 

E19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 94 

E20 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 3 77 

VARIANZA 1.090 0.728 0.748 0.760 0.590 0.690 1.248 0.500 0.528 0.660 0.790 0.560 0.540 0.440 0.628 0.690 0.790 0.328 0.748 
 

SUMATORIA DE VARIANZAS 13.053                           

VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ÍTEMS 150.148                             
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CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO SALARIO EMOCIONAL 

Estadísticas de fiabilidad 

        

Estadísticas de total de elemento 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

        

Item 
Media de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

0.964 19        Item1 74.55 135.734 0.848 0.961 

       
Item2 74.30 141.379 0.764 0.962 

                  Item3 74.40 139.095 0.868 0.960 

 
                Item4 74.25 141.882 0.721 0.962 

RANGO CONFIABILIDAD     Item5 74.35 144.239 0.697 0.963 

0.53 a menos Confiabilidad nula     Item6 74.35 142.661 0.720 0.962 

054 a0.59 Confiabilidad baja     Item7 74.50 137.632 0.711 0.963 

0.60 a 0.65 Confiable    Item8 74.45 146.261 0.642 0.963 

0.66 a 0.71 Muy Confiable     Item9 74.30 144.221 0.742 0.962 

0.72 a 0.99 Excelente Confiabilidad     Item10 74.25 145.039 0.613 0.964 

1 Confiabilidad Prefecta     Item11 74.55 140.997 0.749 0.962 

               
Item12 74.25 142.303 0.828 0.961 

                  Item13 74.05 141.418 0.896 0.960 

                  Item14 74.05 146.471 0.675 0.963 

                  Item15 74.30 142.011 0.794 0.961 

                 
Item16 74.35 142.976 0.704 0.962 

                  Item17 74.35 139.292 0.833 0.961 

                  Item18 74.10 146.200 0.810 0.962 

                 
Item19 74.40 140.779 0.783 0.961 

 

 



 

 

Anexo 4.2 

CONFIABILIDAD INSTRUMENTO ENGAGEMENT – PRUEBA PILOTO 

ENCUESTADOS 
ITEMS 

SUMA 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

E1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 87 

E2 4 5 4 5 5 4 5 5 1 3 2 2 3 2 2 1 5 4 62 

E3 5 5 5 4 5 4 5 3 1 4 5 5 4 2 4 5 5 4 75 

E4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 3 5 4 3 77 

E5 4 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 3 5 5 5 5 75 

E6 4 4 4 5 5 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 70 

E7 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 4 3 2 2 4 4 5 4 72 

E8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 88 

E9 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 86 

E10 5 4 4 5 5 3 4 4 2 4 4 4 4 2 3 3 4 4 68 

E11 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 73 

E12 4 4 4 5 4 3 4 4 3 1 4 3 3 4 4 3 5 4 66 

E13 4 5 4 4 5 2 3 4 1 1 2 3 4 4 3 2 4 4 59 

E14 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 3 56 

E15 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 5 5 77 

E16 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 3 2 5 4 4 5 5 74 

E17 4 5 5 5 5 4 4 3 2 3 2 2 4 2 5 3 5 3 66 

E18 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 68 

E19 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 66 

E20 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 2 4 4 5 4 73 

VARIANZA 0.340 0.228 0.233 0.210 0.288 0.610 0.510 0.900 2.048 1.510 1.750 1.248 1.028 1.448 1.028 1.288 0.240 0.490  

SUMATORIA DE VARIANZAS 15.393              

VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ÍTEMS 70.990              

 

 
 



 

 

 
 

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO ENGAGEMENT 

Estadísticas de fiabilidad 

  

Estadísticas de total de elemento 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

 

Item 
Media de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

0.829 18 
  

Item1 
67.50 

69.105 0.529 0.819 

 
Item2 

67.25 
72.303 0.262 0.828 

 
          

Item3 
67.30 

69.379 0.608 0.818 

  
          

Item4 
67.20 

72.484 0.252 0.828 

 
         

Item5 
67.15 

73.397 0.109 0.832 

RANGO 
CONFIABILIDAD 

  
Item6 

68.20 
68.168 0.447 0.820 

0.53 a menos Confiabilidad nula   
Item7 

67.60 
68.042 0.509 0.818 

054 a0.59 Confiabilidad baja  
Item8 

67.90 
67.358 0.402 0.822 

0.60 a 0.65 Confiable   
Item9 

68.95 
61.524 0.480 0.820 

0.66 a 0.71 Muy Confiable   
Item10 

68.60 
61.516 0.588 0.810 

0.72 a 0.99 
Excelente 

Confiabilidad   
Item11 

68.40 
60.674 0.577 0.811 

1 Confiabilidad Prefecta  
Item12 

68.35 
64.766 0.469 0.818 

 
          

Item13 
68.25 

66.303 0.434 0.820 

  
          

Item14 
68.35 

66.555 0.330 0.828 

  
         

Item15 
68.05 

66.471 0.423 0.821 

  
          

Item16 
68.15 

61.187 0.669 0.805 

  
          

Item17 
67.30 

73.168 0.152 0.831 

  
          

Item18 
67.80 

69.432 0.399 0.822 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

Anexo 5 

Consentimiento informado  

 

Título de la investigación: Relación salario emocional y engagement de los colaboradores del área de promoción y ventas de 

una industria farmacéutica, Trujillo 2024 

Investigador: Emmanuel Vincent Jacobs Aguilar Casana. 

Propósito del estudio: Le invitamos a participar en la investigación titulada “Relación salario emocional y engagement de los 

colaboradores del área de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024”, cuyo objetivo es determinar la 

correlación del Salario emocional en el engagement de los colaboradores de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. Esta 

investigación es desarrollada por el estudiante del programa de estudio Maestría en Gestión del Talento Humano, de la 

Universidad César Vallejo del Campus UCV Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la industria farmacéutica. 

Descripción del impacto del problema de la investigación: 

Mejorar el salario emocional de un colaborador no solo eleva su engagement, sino que también beneficia directamente a los 

clientes y fortalece la eficacia institucional. A través de los hallazgos y conclusiones obtenidos en el estudio se puede ayudar a 

la industria a reforzar las condiciones laborales de los colaboradores, promoviendo un salario emocional equilibrado que 

beneficie no solo a los trabajadores, sino también a las familias. 

Procedimiento. Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos generales. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 a 20 minutos y se realizará en las oficinas de la dicha industria 

farmacéutica. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 

serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisión será respetada. 

Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar de la investigación. Sin embargo, en el caso que 

existan preguntas que le puede generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término de la investigación. No recibirá 

ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar al beneficio de la persona, sin embargo, los 

resultados del estudio podrían convertirse en beneficio de la sociedad.  

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la 

información que usted nos brinde es totalmente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el investigador Emmanuel Vincent Jacobs Aguilar Casana, email. 

eaguilar.biotech@gmail.com y el asesor Salgado Portugal Juan José. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: ………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

Fecha y hora:……………………………                                                                            Firma: ………………………………….. 

 

Ver enlace drive:  

https://drive.google.com/drive/folders/18CmuvaFChekLsiKjFn1N3mW_vERSqvIh 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7 

Análisis complementario 

 

 

Anexo 7.1 

Esquema del diseño de investigación 

 

 

 

Utilizando como referencia el siguiente diagrama: 

 

 

Se  

 

 

 

 

 

           

 

 

Donde: 

            M: muestra de colaboradores de una industria farmacéutica 

            V1: Variable independente (SE) 

            V2: Variable dependente (Engagement) 

             r  : Prueba de correlación 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7.2 

Prueba de Normalidad 

 

Prueba de normalidad según el salario emocional y engagement de los colaboradores 

del área de promoción y ventas de una industria farmacéutica, Trujillo 2024. 

 

Pruebas de normalidad  

VARIABLES / DIMENSIONES  

 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl 
 

Sig  
SALARIO EMOCIONAL 0.187 60 0.000 

Reconocimiento 0.130 60 0.013 

Conciliación familiar 0.176 60 0.000 

Desarrollo e integración 0.179 60 0.000 

ENGAGEMENT 0.175 60 0.000 

          a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 

Interpretación: Según el análisis se observa que la prueba de Kolmogorov-Smirnov 

para muestras mayores a 50 (n>50) que prueba los datos de las variables en estudio, 

se pudo ver que los niveles de significancia para ambas variables son menores al 5% 

(p<0.05), con lo que se demostró que los datos se distribuyen de manera no normal; 

por lo cual fue necesario utilizar las pruebas no paramétricas como es la correlación 

de Spearman (Rho) así como regresión logística ordinal y se puede determinar la 

relación entre las variables Salario emocional y engagement. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 8  

Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico  

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 9 

Matriz de consistencia 

 

 

 

 

 

 

TÍTULO PROBLEMA  OBJETIVO  
VARIABLES Y 
DIMENSIONES  

MUESTRA DISEÑO 
TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Relación 
salario 

emocional y 
engagement de 

los 
colaboradores 

del área de 
promoción y 

ventas de una 
industria 

farmacéutica, 
Trujillo 2024. 

¿Cuál es la relación 
que existe entre 
salario emocional y el 
engagement de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024.?  

Determinar la 
relación que existe 
entre el  salario 
emocional  y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024. 

Salario Emocional:        
- RECONOCIMIENTO                                    
- CONCILIACION 
FAMILIAR                 - 
DESARROLLO E 
INTEGRACION                                   

POBLACION: 
Está 
conformada por 
todos los 
colaboradores 
del área de 
promoción y 
ventas que 
trabajan 
actualmente en 
una industria 
farmacéutica.  

*Tipo: Básica                                                       
*Enfoque: Cualitativo                                 
*Diseño: No 
experimental, 
descriptivo, 
correlacional y 
transversal.                     

Técnica:                  
- Encuesta 

Instrumento:             
-Cuestionario 

P1 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre el 
reconocimiento y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024.? 

O1 Determinar la 
relación que existe 
entre el 
reconocimiento y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024. 

ENGAGEMENT:                                                                                                                                     
- ENGAGEMENT 
AFECTIVO                                                                                             
-  ENGAGEMENT  DE 
CONTINUIDAD                                                                                  
-  ENGAGEMENT  
NORMATIVO 

MUESTREO: 
Se consideró a 
la técnica no 
probabilístico 
intencional, la 
cual comprende 
una selección a 
través de la 
intención del 
investigador, 
que responde 
directamente a 
los objetivos 
que pretende 
alcanzar en la 
investigación, y 
frente a un 
grupo 
poblacional 
especifico.                                                                                                                        

  

P2 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la conciliación 
familiar y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024.? 

O2 Determinar la 
relación que existe 
entre la conciliación 
familiar y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024. 

P3 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre el desarrollo e 
integración y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024.? 

O3 Determinar la 
relación que existe 
entre el desarrollo e 
integración y el 
engagement  de los 
colaboradores del 
área de promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, Trujillo 
2024. 

UNIDAD DE 
ANALISIS: 
Está constituida 
por cada 
colaborador del 
área de 
promoción y 
ventas de una 
industria 
farmacéutica, 
Trujillo 2024. 

Donde: 
M: muestra de colaboradores 
de una industria farmacéutica. 
V1: Variable independente 
(SE) 
V2: Variable dependente 
(Engagement) 
r: Prueba de correlación 

M r 

V1 

V2 



 

 

Anexo 10 

Fotografías, planos, documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer más la investigación 

 

Anexo 10.1 

Base de datos de la variable Salario Emocional 

 

Encuestado 
RECONOCIMIENTO 

CONCILIACION 
FAMILIAR 

DESARROLLO E INTEGRACION 

Item 
1 

Item 
2 

Item 
3 

Item 
4 

Item 
5 

Item 
6 

Item 
7 

Item 
8 

Item 
9 

Item 
10 

Item 
11 

Item 
12 

Item 
13 

Item 
14 

Item 
15 

Item 
16 

Item 
17 

Item 
18 

Item 
19 

E 01 5 5 5 5 3 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 
E 02 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 03 5 5 5 5 4 4 4 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 
E 04 2 2 2 2 3 4 3 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 
E 05 3 3 2 3 5 4 5 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 
E 06 2 3 2 3 3 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 
E 07 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
E 08 3 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 
E 09 4 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 
E 10 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 
E 11 1 1 1 1 3 2 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
E 12 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 
E 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 
E 14 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 
E 15 4 4 4 4 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 16 3 3 4 3 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 
E 17 4 4 5 4 4 3 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 18 4 3 3 3 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 



 

 

E 19 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 
E 20 4 5 5 5 4 5 4 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 
E 21 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
E 22 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 23 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 24 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 25 3 3 4 4 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
E 26 3 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
E 27 4 5 4 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
E 28 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 
E 29 4 5 4 4 2 2 1 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 
E 30 2 2 1 2 2 1 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
E 31 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 
E 32 1 1 1 1 4 4 4 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 
E 33 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 34 3 3 3 3 5 4 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 35 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 36 4 4 4 4 1 2 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 37 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 
E 38 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 39 1 1 1 1 3 3 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 40 3 3 3 4 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 41 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 
E 42 3 3 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 43 1 1 1 2 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 44 1 1 1 1 4 4 4 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 
E 45 5 4 5 4 3 2 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
E 46 2 2 1 2 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
E 47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 



 

 

E 48 3 3 2 3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 
E 49 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
E 50 2 2 2 2 4 4 3 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
E 51 3 3 3 2 3 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 
E 52 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 53 3 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 54 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 
E 55 1 2 2 2 5 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 56 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
E 57 4 3 4 4 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
E 58 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 
E 59 4 4 4 4 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 60 3 2 3 2 4 5 5 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 10.2 

Base de datos de la variable Engagement 

 

Encuestado 
E. AFECTIVO E. DE CONTINUIDAD E. NORMATIVO 

Item 
1 

Item 
2 

Item 
3 

Item 
4 

Item 
5 

Item 
6 

Item 
7 

Item 
8 

Item 
9 

Item 
10 

Item 
11 

Item 
12 

Item 
13 

Item 
14 

Item 
15 

Item 
16 

Item 
17 

Item 
18 

E 01 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 
E 02 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 
E 03 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 
E 04 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 
E 05 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
E 06 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
E 07 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
E 08 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 
E 09 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
E 10 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 
E 11 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 
E 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 
E 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E 14 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 
E 15 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 
E 16 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 17 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 18 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 
E 19 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 20 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 
E 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



 

 

E 22 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
E 23 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 
E 24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 25 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 
E 26 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 
E 27 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 
E 28 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
E 29 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 
E 30 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
E 31 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 32 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 
E 33 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 
E 34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 
E 35 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 
E 36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
E 37 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
E 39 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 
E 40 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 
E 41 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 
E 42 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 
E 43 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 
E 44 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 
E 45 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E 46 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
E 47 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
E 48 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
E 49 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
E 50 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 



 

 

E 51 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
E 52 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 
E 53 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 
E 54 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 
E 55 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 
E 56 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 
E 57 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 
E 58 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 
E 59 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 
E 60 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 10.3 

 

Evidencias de la aplicación de los cuestionarios Salario emocional y engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 10.4 

Frecuencia del factor sociodemográfico según el salario emocional (dimensiones) y el 

engagement. 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
SALARIO EMOCIONAL 

BAJO (4-9) MEDIO (10-15) ALTO (16-20) 

Género Masculino 48 25 8 15 

  Femenino 12 6 4 2 

Edad 18 a 39 años 35 19 7 9 

  40 a 59 años 21 10 5 6 

  60 a 70 años 4 2 0 2 

Estado Civil Soltero 8 8 0 0 

  Casado 48 21 11 16 

  Otros 4 2 1 1 

Grado de instrucción Secundario 17 4 6 7 

  Técnico 33 23 5 5 

  Superior 10 4 1 5 

    60 31 12 17 
 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
ENGAGEMENT 

BAJO (4-9) MEDIO (10-15) ALTO (16-20) 

Género Masculino 48 27 9 12 

  Femenino 12 7 3 2 

Edad 18 a 39 años 35 20 7 8 

  40 a 59 años 21 12 5 4 

  60 a 70 años 4 2 0 2 

Estado Civil Soltero 8 8 0 0 

  Casado 48 23 11 14 

  Otros 4 3 1 0 

Grado de instrucción Secundario 17 8 4 5 

  Técnico 33 22 7 4 

  Superior 10 4 1 5 

    60 34 12 14 
 

 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
RECONOCIMIENTO 

BAJO (4-9) MEDIO (10-15) ALTO (16-20) 

Género Masculino 48 16 13 19 

  Femenino 12 5 5 2 

Edad 18 a 39 años 35 11 11 13 

  40 a 59 años 21 9 6 6 

  60 a 70 años 4 1 1 2 

Estado Civil Soltero 8 2 3 3 

  Casado 48 18 13 17 

  Otros 4 1 2 1 

Grado de instrucción Secundario 17 6 4 7 

  Técnico 33 12 12 9 

  Superior 10 3 2 5 

    60 21 18 21 



 

 

 

 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
CONCILIACIÓN FAMILIAR 

BAJO (3-7) MEDIO (8-12) ALTO (13-15) 

Género Masculino 48 21 15 12 

  Femenino 12 6 4 2 

Edad 18 a 39 años 35 16 11 8 

  40 a 59 años 21 10 7 4 

  60 a 70 años 4 1 1 2 

Estado Civil Soltero 8 4 3 1 

  Casado 48 20 15 13 

  Otros 4 3 1 0 

Grado de instrucción Secundario 17 6 7 4 

  Técnico 33 18 7 8 

  Superior 10 3 5 2 

    60 27 19 14 
 
 
 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
DESARROLLO E INTEGRACIÓN 

BAJO (12-28) MEDIO (29-45) ALTO (46-60) 

Género Masculino 48 25 9 14 

  Femenino 12 8 1 3 

Edad 18 a 39 años 35 20 5 10 

  40 a 59 años 21 11 5 5 

  60 a 70 años 4 2 0 2 

Estado Civil Soltero 8 8 0 0 

  Casado 48 24 7 17 

  Otros 4 1 3 0 

Grado de instrucción Secundario 17 5 6 6 

  Técnico 33 24 3 6 

  Superior 10 4 1 5 

    60 33 10 17 
 




