UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Salario emocional y la motivacion laboral en los trabajadores estables
del Hospital la Caleta de Chimbote, 2024

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Psicologia

AUTORES:

Mendez Guzman, Jordi Alberto (orcid.org/0000-0001-9836-474X)
Panta Alarcon, Ana Paula (orcid.org/0000-0003-4922-9562)
ASESOR:

Mgtr. Alcantara Obando, Marlo Obed (orcid.org/0000-0001-9034-5018)
LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricién y salud alimentaria

CHIMBOTE - PERU

2024



DEDICATORIA
A nuestros padres, quienes han sido la inspiracion y sostén inquebrantable a lo largo

de este camino académico. A nuestros amigos y parejas por su amor, apoyo Yy
comprension en cada paso de este viaje. A nuestro asesor, por su invaluable
orientacion y ensefianzas que han enriquecido mi aprendizaje. A todos aquellos que
han formado parte de esta travesia, gracias por su incondicional apoyo. Esta tesis esta

dedicada a ustedes con profunda gratitud y estima.



AGRADECIMIENTO

Queremos expresar nuestro mas profundo agradecimiento a nuestras familias por su
constante aliento y sacrificio, a nuestros amigos por su comprension y animo, y a todos
aquellos que de alguna manera contribuyeron a la realizacion de esta tesis. Sus
palabras de aliento y sus gestos de apoyo han sido la fuerza que nos impulsé a seguir
adelante en los momentos mas desafiantes. Agradecemos sinceramente su presencia
en este viaje académico, que no solo ha sido una busqueda de conocimiento, sino

también un viaje de crecimiento personal y desarrollo.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor
Yo, ALCANTARA OBANDO MARLO OBED, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Salario emocional y la motivacion
laboral en los trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote, 2024", cuyos
autores son MENDEZ GUZMAN JORDI ALBERTO, PANTA ALARCON ANA PAULA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 14%, verificable en el reporte

de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual

me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César

Vallejo.
CHIMBOTE, 09 de Julio del 2024
Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ALCANTARA OBANDO MARLO OBED Firmado electrénicamente
DNI: 46941815 por: MALCANTARAO el 10-
ORCID: 0000-0001-9034-5018 07-2024 13:46:56

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0807758

oo INVESTIGA
'm.' Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Nosotros, MENDEZ GUZMAN JORDI ALBERTO, PANTA ALARCON ANA PAULA
estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de
PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, declaramos

bajo juramento que todos los datos e informacién que acompafan la Tesis titulada:

"Salario emocional y la motivacion laboral en los trabajadores estables del Hospital la

Caleta de Chimbote, 2024", es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente

toda cita textual o de paréfrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado

académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados,

ni copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacién aportada, por lo

cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma

ANA PAULA PANTA ALARCON
DNI: 70601839

ORCID: 0000-0003-4922-9562

Firmado electronicamente
por: APANTAALA el 09-07-
2024 16:32:00

JORDI ALBERTO MENDEZ GUZMAN
DNI: 74027732
ORCID: 0000-0001-9836-474X

Firmado electronicamente
por: JMENDEZGU el 09-07-
2024 16:33:15

Cdédigo documento Trilce: TRI - 0807759

oo INVESTIGA
.m" Uucv



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA ..ottt e ettt e e e e e sttt e e e e e e s bbbt e e e e e e e anssteeeeeeesannneeeeeas i
AGRADECIMIENTO ...et it ettt e ettt e e e sttt e e e e s st a e e e e s snssbaaaaaeeeasnsaaeaaeessantanaeeaeeaans il
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR ......ouviiiiiiiiiiiieee e iv
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DE LOS AUTORES........cccciieeeeeeeeee e \Y
INDICE DE CONTENIDOS........cuiiieieeeeeeeeeeeee ettt te et te et te et ete e ene e e e e vi
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt ettt ettt e et et e et e e teeaeene e e e e et eseeaeeae e, Vi
RESUMEN ....ceiiiiiie ettt ettt e e e e ettt et e e e e et te e e aeeesansbbeeeeeeeaenstbeeeeeeeeanssneeeas viii
AN = I = ¥ A 3 P PERRRPPPPRPP iX
L= INTRODUGCCION. ......ooiitiitiieiicte st te sttt sttt be st et se st sesesbe st saebe s ensen s 1
Il.- MARCO TEORICO ...ttt ettt e e 5
Hl- METODOLOGIA .....cociitiieieeteseeit ettt ettt s bt se e 14
3.3.1. TipO de INVESHIGACION ...ttt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e eeeeeeeees 14
3.3.2. Diseno de INVESHGACION .........ccooiiiiiiiiec e 14
3.2. Variables y operacionNaliZacion ..............cccoiiiiiiiiiiiiiiiii e 14
3.3. Poblacion, MUESHra y MUESIIEO .........cooiiieiiiiiiiiiiiieeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 15
0 00 I o ] - Tox o 1 o PO OSTRRP 15
B.3.2 IMIUBSIIA ..ttt e et e et et e e e e et e e e et eaaeae 15
3.3.3. MUEBSIIEO ..ttt e et e e e et e e e et eaeeae 16
3.3.4. Unidad de @nAlISIS ........cccoeiuiiiiiiiiiiiiii ettt 17
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........cccccevviiiieiiiiiiiiiiiie 17
3.5, ProCEAIMIBNIOS ....oeiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e e e e e e e e e e e s s 19
3.6. Método de analisis de datOS .........ceiiiiieeiiiiieeeceer e 19
3.7, ASPECLOS BLICOS ...eeiieiiiiiiiiiee e ettt ettt e e e e ettt e e e e e e bbb e e e e e e e b e e e e e e nnees 19
V.- RESULTADOS ...ttt ettt a e et a e e e e e st e e e e e e s nnssraeaeeesennnnneaeaeenans 20
Vo= DISCUSION ..ottt ettt ettt a ettt s et sens 24
VI- CONCLUSIONES ......ooiiiiiiiiiiiiie et e e e e e e a e e e e e e aaeeeeennsaaaeaaeeeans 27
VIl.- RECOMENDACIONES.... ..ot e e e e e e ea e ens 28
REFERENCIAS ...ttt e e e et e e e e e et e e e e e s st ta e e e e e e asnsteeeeeeeesansssneeeas 29
ANEXOS ...ttt e et e e e e e e e e e e a— e e e e e e a e reeeeeaanrrereean 37

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Caracteristicas de los trabajadores estables del Hospital la

(@112 2= Wo [N 4 a1101] o [0 ) (=TT RTETETTT TR 17

Tabla 2: Medidas descriptivas de las variables Salario emocional y

MOLIVACION LADOTAL ... oo e e 21

Tabla 3: Correlacibn entre las variables Salario Emocional vy

MOLIVACION LaDOTAI ..o e, 23

vii



RESUMEN
El estudio en presentacion, basico y correlacional, tuvo como objetivo determinar
el grado de relacion entre salario emocional y motivacion laboral en los
trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote. Para la muestra no
probabilistica participaron 274 colaboradores entre las edades de 26 a 60 afios.
Los instrumentos empleados fueron, el cuestionario de salario emocional
elaborado en el 2021 por Salvador et al. Y la escala de motivacion laboral
elaborado en el 2013 por Gastafiaduy Fiestas Karla. Se obtuvo como resultados
una correlacion positiva de efecto minimo necesario entre salario emocional y
motivacion laboral (r=.13), de la misma manera, el reconocimiento y la motivacion
laboral presentaron una correlacion positiva de efecto minimo necesario (r=.12).
Por otro lado, el desarrollo profesional y la motivacién laboral indicé una
correlaciéon positiva de efecto minimo necesario (.01), y condiciones sociales
favorables y la motivacion laboral se correlacionan positivamente (.09). Mientras
gue flexibilidad y motivacién laboral presentaron correlacidbn positiva no

presentaron correlacion.

Palabras clave: Salario emocional, motivacién laboral, trabajadores del sector

salud.
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ABSTRACT
The study presented was basic and correlational in nature, aiming to determine the
degree of relationship between emotional salary and work motivation among stable
workers at La Caleta Hospital in Chimbote. For the non-probabilistic sample, 274
employees aged 26 to 60 participated. The instruments used were the Emotional
Salary Questionnaire developed in 2021 by Salvador et al. and the Work Motivation
Scale developed in 2013 by Gastafiaduy Fiestas Karla. The results showed a
minimal positive correlation between emotional salary and work motivation (r=.13).
Similarly, recognition and work motivation demonstrated a minimal positive
correlation (r=.12). On the other hand, professional development and work
motivation indicated a minimal positive correlation (.01), and favorable social
conditions and work motivation correlated positively (.09). Meanwhile, flexibility and

work motivation showed a positive correlation but were not significant.

Keywords: Emotional salary, work motivation, healthcare sector workers.



INTRODUCCION

En los ultimos afos, las organizaciones han experimentado cambios
estructurales y tecnolégicos que influyen tanto en las politicas
corporativas como en el desarrollo del personal. Estos cambios buscan
impulsar el crecimiento y el éxito empresarial, alineandose con los
objetivos organizacionales. La efectividad de estas transformaciones
depende de cémo se implementen para lograr un impacto positivo en la

empresa.

Dentro de las organizaciones, existen varios elementos de mejora, entre
ellos la motivaciéon laboral, que influye en el ambiente de trabajo. Esta
variable es fundamental para impulsar cambios en los empleados vy, de
esta manera, promover mejoras en el entorno laboral tanto a nivel

operativo como productivo (Cruzado y Villanueva, 2019).

La motivacion puede incrementarse mediante el uso de reconocimientos
no monetarios, conocidos como salario emocional. Esto incluye beneficios
y mejoras como la posibilidad de recibir capacitacion especializada en su
area de trabajo, desarrollo de carrera, reconocimiento a equipos 0
departamentos, un buen ambiente laboral, y flexibilidad de horarios para
permitir el teletrabajo. También puede incluir una jornada laboral de 48
horas para ayudar a equilibrar las diversas responsabilidades de una

persona (Benites & Vélez, 2020; Mayta y Navarrete, 2022).

La motivacion segun Barron (2020) influye directamente en el salario
emocional de cada colaborador, puesto que al percibir los beneficios no
remunerativos va a generar bienestar a nivel fisico, mental y social, lo que
permite desarrollar un ambiente positivo y un sentido de satisfaccion

acompafnado de un adecuado bienestar emocional. Agregando a ello,



Castillo (2021) mencionan que existe un nivel adecuado en la
implementacion de reconocimientos no salariales en los trabajadores,
recalcando la importancia de los beneficios, reconocimientos,
recompensas Yy flexibilidad para generar motivacién en las funciones
laborales del trabajador, puesto que la rotacion sera menor y la

identificacion organizacional mayor.

Las empresas apuestan por la creacion de sistemas laborales que
motiven al trabajador a través de elementos no econémicos, que permitan
a sus empleados la conciliacién de su vida profesional y personal (Marin
y Placencia, 2017). Sin embargo, se debe tener en cuenta que cuando
existe insatisfaccion en el trabajo, la motivacion no estara presente de
manera efectiva y no se estara reconociendo como un factor de cambio
(Otero, 2020).

La motivacion esta intimamente ligada al comportamiento humano, ya que
las acciones que realizan las personas provienen de factores internos y
externos basados en sus deseos personales, motivandolos asi a alcanzar
sus objetivos. De manera similar, generar motivacion en el ambito
empresarial es un desafio, ya que requiere implementar un conjunto de
estrategias y practicas para estimular y mantener la energia, el

compromiso Y la productividad de los empleados (Pefia y Villén, 2018).

Por lo antes descrito se destaca que la remuneracion monetaria no es el
principal factor motivador para cumplir objetivos empresariales ya que los
reconocimientos monetarios no fomentan la identificacion organizacional.
Es asi como, la presente investigacion pretende responder a la siguiente
problematica ¢En qué grado el salario emocional se relaciona con la

motivacion laboral en los trabajadores estables del Hospital la Caleta?



En otro sentido, la justificacion practica se vuelve esencial para esta
investigacion, ya que mejora o potencia las politicas internas de trabajo
en el Hospital la caleta, fortaleciendo el reconocimiento y valoracion del
talento humano, todo ello permite reducir la rotacion de personal,
ausentismo; asimismo, conocer los factores que posibilitan un adecuado
ambiente laboral, sin dejar de lado la productividad que estos generan en
la organizacion, y que, a su vez, contribuye al bienestar a nivel profesional

y personal.

A nivel metodolégico, es significativo aplicar y realizar la investigacion con
instrumentos estandarizados y que presenten validez, para asi garantizar
mayor confiabilidad al momento de realizar las puntuaciones y permita

tener un buen resultado para este estudio como para estudios futuros.

A nivel social, se pretende que ambas variables estudiadas permitan que
los individuos desarrollen cierto grado de identidad organizacional e
identifiqguen el grado de motivacion que siente al realizar sus funciones con
ayuda de los reconocimientos e incentivos que se les atribuye por sus
logros. Cabe mencionar que el impacto no sera significativo en esta area,
pues las variables al ser consideradas nuevas en las investigaciones aun
no forman parte de cambios significativos en las empresas, por ende, los
beneficios que aporta socialmente estan ligados a la obtencién de

informacion, investigaciones y recopilacion de datos que se hizo.

A nivel tedrico, se pretende brindar conocimiento respecto a la
problematica, ya que ambas variables estudiadas permiten que los
individuos desarrollen compromiso tanto para el trabajo como de manera
personal, asi como el desarrollo de nuevos conocimientos para la

implementacion de dichas variables.



Se esboza como objetivo general determinar el grado de relacion entre
salario emocional y motivacion laboral en los trabajadores estables del
Hospital la Caleta de Chimbote. A partir de ello, se desprenden que los
siguientes objetivos especificos son: a) ldentificar el grado de relacion
entre la dimension reconocimiento y la motivacion laboral, b) identificar el
grado de relacion entre la dimension desarrollo profesional y la motivacion
laboral c) identificar el grado de relacion entre la dimension condiciones
sociales favorables y la motivacién laboral d) identificar el grado de

relacion entre la dimension flexibilidad y la motivacion laboral.



- MARCOTEORICO

Se realiz6 un estudio en Bolivia para examinar la conexion entre los
incentivos no monetarios, retener el recurso humano y el desempefio
laboral de los operarios en Bucaramanga. Con 253 participantes, la
evaluacion se efectu6 utilizando la escala Likert. Los hallazgos mostraron
una correlacion: conforme aumentaba el salario emocional, también
aumentaban la retencién del talento humano y el desempefio laboral
(Goémez, 2021).

En el estudio de Torres y Gutiérrez (2022) se analizaron las
compensaciones y el salario emocional con el objetivo de enriquecer las
practicas de gestiéon humana. La muestra const6 de 324 colaboradores y
se utiliz6 un enfoque cuantitativo con muestreo probabilistico. Los
resultados revelaron que los roles laborales se clasificaron en diversas
categorias, siendo los puestos de auxiliares (30,9%), asesores
comerciales (22,8%) y asistentes (11%) los mas destacados en el sector.
En cuanto a la edad de los empleados, el 57,7% se encuentra en el rango
de 18 a 25 afos, lo que representa un porcentaje significativo del total de

colaboradores.

En un estudio realizado en Lima, se investigo el salario emocional y la
motivacion laboral en los asistentes hospitalarios. La muestra const6 de
127 trabajadores, y se hizo uso de un enfoque basico y correlacional. Los
resultados revelaron que el 70.2% experimenta un nivel moderado de
salario emocional, mientras que el 62.8% muestra un alto grado de
motivacion en su trabajo. Estos hallazgos sugieren que el salario
emocional influye en aproximadamente un 71.7% en la motivacion laboral

de los empleados (Sandoval, 2023).



Un andlisis realizado en una empresa logistica de Lima investigo la
relacion entre el salario emocional y la motivacion laboral entre 146
colaboradores. Se emple6 un método cuantitativo y un disefio
correlacional, revelando una asociacion directa y significativa entre
ambas variables (coeficiente de correlacion de Spearman = 0,901y p =
0,001), denotando una correlacién considerable. Estos resultados validan
la influencia del salario emocional en la motivacién laboral del personal
(Castillo, 2021).

En el contexto nacional se llevé a cabo una investigacion acerca de la
influencia en la retencién en el talento humano, empleando un estudio
cuantitativo de tipo transversal donde el estudio se realizé con 187
participantes que fueron sometidos a una evaluacion mediante una
encuesta basada en la técnica de escala tipo Likert. Se revel6 una
correlacion notable entre ambas variables. Especificamente, nivel muy
alto de retencion cuando los colaboradores experimentaron satisfaccion
con su salario emocional. Ademas, se destaco la relevante participacion
de los empleados en los programas de recompensas ofrecidos por la
organizacion. Asimismo, la integracion de las familias en eventos de
reconocimiento y celebraciones de cumpleafios contribuyd positivamente

a la retencion del talento (Figueroa 2019).

En su investigacion a nivel local, se determind la relacion entre la
retribucion afectiva y rendimiento empresarial, de 85 personas y
encontraron que el 41,4% demostro un nivel bajo de la primera variable
en relacion con la eficiencia de sus comportamientos, mientras que el
28,6% mostré un nivel medio de la relacién entre estas concepciones.
Ademas, la prueba de confiabilidad respaldé la hip6tesis intermitente, con
un resultado de significancia bilateral de .034, sefialando una conexion

positiva entre las variables (Enciso y Mallqui, 2021)



Se exploro la conexion entre el salario emocional y la satisfaccion laboral
en el personal del &mbito hospitalario mediante una investigacion de
disefio transversal, 108 empleados, los resultados mostraron una
influencia importante entre ambos aspectos. De hecho, el 98% de los
participantes considera crucial mantener un nivel elevado de salario

emocional (Real, 2023).

A nivel internacional, en una investigacién realizada en Durango, México,
se analiz6 la motivacion y el reconocimiento laborales. La muestra fue de
86 personas, y tuvo un enfoque transversal. Los resultados arrojaron que
hay correlacion y se destaca que el reconocimiento permite que los

trabajadores estén motivados (Herrera etal., 2022).

Una investigacion realizada en Cali para determinar el rol que desempefia
el salario emocional en la motivacion del talento humano en las empresas
de servicio al cliente en la localidad de Chapinero, tuvo como muestra a
600 participantes, y se utilizé un disefio correlacional, tipo descriptivo.
Demostrando que el salario emocional llega a considerarse un elemento
determinante en la motivacion, con un nivel de significancia del 95% y una
probabilidad del 0.05% en contra (Gonzales et al., 2023).

El estudio realizado a cabo en la ciudad de Huacho con el fin determinar
la influencia de la motivacién de los trabajadores en el ambiente laboral,
tuvo una muestra de 155 colaboradores, y se empleé una metodologia
descriptiva no experimental. Los resultados obtenidos revelaron que la
motivacion laboral influye en el ambiente laboral ya que la motivacion
extrinseca (59.8%) e intrinseca (69.3%) impacta positivamente (Pacheco,
2020).



En otro contexto, en la provincia de Bagua, se exploro la relacion entre el
salario emocional y la motivacion laboral en docentes de una institucion
educativa local, 114 docentes y un enfoque de naturaleza basica. Los
resultados revelaron positividad directa y baja entre ambas variables, con
significancia p <.017 y una significacion estadistica (r= 0.222, p < .5). Esto
sugiere que la falta de percepcion de un salario emocional satisfactorio
por parte de los docentes podria resultar en una disminucion de su
motivacion, afectando tanto su desarrollo personal como profesional
(Velarde, 2023).

Se analizé la motivacién laboral y el capital humano. Con muestra de 24
trabajadores. El cuestionario conformado por 15 items. El tipo de
investigacion es de caracter descriptivo bivariado. Los resultados
establecen un nivel de correlacion medio o moderado negativo (-.287),
mientras que la significancia es de (.030) < 0.05. Es decir, que los
trabajadores de encuentran medianamente motivados lo cual
posiblemente se debe a posibles carencias de politicas de motivacion
(Zecevich, 2020).

A nivel local, se determino la motivacion y la productividad organizacional.
Para ello, participaron 176 trabajadores. El cuestionario estuvo
estructurado por 20 preguntas, y se utilizd un disefio cuasi experimental
asociativo. Los resultados indican que la motivacion presenta relacion
efectiva (p < .00) y en grado conservado (r = -.655) con la productividad
(Ignacio, 2020).

Asimismo, en un estudio llevado a cabo en Chimbote con el propésito de
examinar la motivacion y el rendimiento en una empresa, se incluyeron

25 empleados. La metodologia empleada fue de caracter aplicado,
descriptivo correlacional, con un disefio transversal no experimental. Se
indica correlacion afirmativa, con coeficiente de 0.957 y 0.853 (Guerrero

y Bocanegra, 2022).



El salario emocional es un constructo nuevo en el ambito organizacional
gue cada vez reporta resultados de importancia para el desarrollo de la
organizacion. Constituye un factor no monetario que beneficia al personal
de una empresa a través de obtener diferentes beneficios (Reis et al.,
2018; Solis & Burgos, 2023). El trabajador que percibe un buen salario
emocional puede tener un desemperio efectivo y eficaz (Gil et al., 2019).
También, pueden sentirse satisfechos, aumentar sus niveles de felicidad
y bienestar, al mismo tiempo que se comprometeran, alinearan e
integraran a las politicas de la empresa o en sus centros de trabajo (Gil
et al., 2019; Reis et al., 2018). Para otros investigadores, por medio del
salario emocional se puede facilitar la comunicacion entre empleado y
empleador, promover el buen clima laboral y las oportunidades de

ascenso (Solis & Burgos, 2023).

Ademas, el salario emocional se refiere a las compensaciones no
monetarias que los empleados reciben por su trabajo, con el objetivo de
mejorar tanto su bienestar laboral como personal. Esta estrategia es ideal
para captar y mantener a los trabajadores talentosos, pues lo hara sentir

con oportunidades de desarrollo profesional (Vargas, 2018).

La teoria de los tipos de salario emocional, donde se encuentra la
retribucion de tipo estdndar, que indica una remuneracion particular que
no solo abarca el salario bruto, sino que engloba situaciones especiales
para las personas; también se tiene la retribucién de conciliacion, que
hace alusién a las bonificaciones derivadas del equilibrio de la vida
personal con la vida profesional; por ultimo, se presenta la retribucién
emocional, que son los beneficios que tienen contacto directo con el
desarrollo de acciones personales que favorecen a la mejora de un

ambiente laboral (Misagel, 2021).



Por otra parte, segun la revision tedrica de motivacion, Ballon y Pilco
(2022) refiere aquellas fuerzas intrinsecas o extrinsecas que impulsan a
ejecutar una determinada accion, haciendo referencia que, es ahi, donde
se originan las nuevas costumbres, y de esta forma, se genera una nueva
conducta. Sin embargo, si hay disminucién de motivacion en los pasos

gue se realizan, esto produce desgano y desinterés en las funciones.

De igual manera, Bohorquez et al. (2020) dan a conocer que, la
motivacion es aquel impulsor que pretende obtener cambios positivos en
la persona, para asi adaptarse a las situaciones que se presenten en la
vida diaria, personal o laboral, pues, la motivacion se transforma en eje
primordial para alcanzar el éxito no solo individual sino empresarial, ya
gque esta variable se convierte en un elemento sustancial para el correcto

manejo de sus actividades, metas y objetivos alcanzar.

Asimismo (Padovan, 2020) menciona que la motivacion también esta
vinculada en las organizaciones, y a ella se le conoce como motivaciéon
laboral, ya que dirige el comportamiento de las personas al momento de
desenvolverse en su area de trabajo, es decir, si el comportamiento se
direcciona con el objetivo de desarrollarse como un excelente
colaborador, la motivacién movilizara al individuo para que cumplan dicho
objetivo, sin embargo, si la motivacién no es lo suficientemente alta
ocasionara que no haya alineamiento empresarial y que el personal no
logre cumplir objetivos profesionales y personales. Por ello, cada
colaborador en el trabajo va a tener éxito y desempefio diferente, todo
dependiendo del nivel de compromiso y determinacion en el que se
encuentre, pues esos dos puntos son el motor impulsor de la persona
(Maartje y Jozef, 2020).

En la misma linea, referente a los tipos de motivacion, primero se

encuentra a la propia, la cual consta de actuar espontaneamente por el

interés propio, generando
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satisfaccion, libertad y autonomia, es asi que, dicho motivador se
relaciona efectivamente con la capacidad de comprender y entender las
emociones internas como las emociones de los comparieros de trabajo,
y con la capacidad de vivenciar sentimientos nuevos para la mejora de

las relaciones interpersonales (Estrada, 2018).

Por otra parte, se halla que Guerra (2021), el cual menciona que es
importante resaltar la motivaciébn extrinseca ya que repercute en el
desempeifio laboral, a través de la remuneracion, lo cual es significativo
pero no indispensable para el cumplimiento o realizacién eficiente de las
funciones, ademas, los factores remunerativos tienen una relacion
estrecha con el bono salarial, asi como con las gratificaciones de fiestas
patrias y fiestas navideflas que impulsan al colaborador al alcance de
mejoras en sus puestos de trabajo. Siendo asi, que los factores
motivacionales influyen en el rendimiento, porque va a depender si con
dicho factor habra un impulso para desarrollar idoneamente su labor o

todo lo contrario (Kuswati, 2020).

Cabe destacar que para que la persona desarrolle el proceso de
motivacion se tiene que ejecutar una serie de pasos: en primer lugar; la
necesidad que tiene el individuo ante una situacidon; segundo, la
busqueda de satisfacer la necesidad con un impulso; tercero, el
comportamiento que ejecuta esté direccionado a cumplir una meta; en
cuarto lugar, realizar las actividades posibles para alcanzar la meta
establecida; quinto, si la persona satisface la necesidad se logro
exitosamente el proceso, pero si no logré la satisfaccion surge el estrés
o frustracion; y por ultimo, se desencadena un nuevo proceso de
motivacion (Padovan, 2020). Asimismo, hay factores culturales que
afectan a la motivacion de un individuo, estos pueden ser la idiosincrasia,
la actitud hacia el cambio, la comunicacion, diferencias linguisticas
(Khytrova et al., 2020).
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Por otro lado, referente a las perspectivas de la motivacion se presentan
tres, las cuales son la conductual, cognitiva y humanista; la primera
mencionada, consiste en resaltar que las recompensas motivan a la
conducta y dictaminan acciones adecuada para distanciar a las
desadaptativas; como segundo segmento, se presenta a la perspectiva
cognitiva, que se centra en las ideas y pensamientos del ser humano
porque determinan lo que acontece luego con esa persona (Naranjo,
2009). Finalmente, como tercer punto, esta la perspectiva humanista, esta
consiste en que las personas tienen la necesidad innata de desarrollar o
potenciar sus recursos internos, y de esta forma, ser capaces de afrontar

situaciones complejas con herramientas personales(Palma, 2018).

En otro contexto, con relacion a las teorias de la motivacion, en primer
lugar, se encuentra la jerarquia de necesidades de Maslow, que consta
de cinco niveles: autorrealizacion, reconocimiento, afiliacion, seguridad y
fisiologicas. Este enfoque motivacional se enfoca en el desarrollo
personal y la capacidad individual para dirigir habilidades hacia metas
cada vez mas complejas, requiriendo un tiempo prolongado para lograr la
autorrealizacion (Merchan y Vera, 2022). Por otro lado, la teoria de las
necesidades aprendidas de McClelland presenta tres componentes
fundamentales en la motivacion: necesidad de poder, afiliacion y logro
(McClelland, 1989).

También se tienen a la teoria de motivacién e higiene de Herzberg, la cual
se centra en dos componentes, el primero los motivacionales que llegan
a dar satisfacciéon en el individuo, estos pueden ser: lograr los objetivos,
crecimiento personal, cambios que generan avance, entreotros; sin
embargo también se presentan los componentes higiénicos, que llegan a
generar insatisfaccion, pues estos estan liados con las politicas
empresariales, salario econémico, relaciones empresariales,entre otros
(Malik y Naeem, 2013).
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Ademas, esta teoria da a conocer que la motivacion guarda relacion con
el salario emocional, la cual es sustentada con la teoria de las
necesidades de Abram Maslow, la cual permite satisfacer el desarrollo de
las necesidades basicas, logrando el beneficio de la interaccién tanto
social como afectiva, para generar mejora de la autoestima,
autoconfianza y el autorreconocimiento. Todo ello, permite alcanzar la
autorrealizacion, la cual es considerada como el pico mas complejo y
arduo para el ser humano, dicho ello, el colaborador podra resolver y
afrontar eficientemente diversos problemas o circunstancias que se

presenten en las organizaciones (Medina, 2016).

Adicionalmente, se encuentra la teoria de las expectativas (Vroom, 1964)
segun esta afirmacion, los individuos presentan mayor motivacion al ver
gue existe probabilidad de que su esfuerzo laboral conduzca a un
desempefio satisfactorio y les ayude a alcanzar sus objetivos personales.
Esta teoria inicia desde la valoracion del nivel de esfuerzo del trabajador,
para ello hay dos puntos principales a considerar, primero esta presencia
de necesidades laborales, y el segundo, son los resultados que se
encuentran en los indicadores de desempefio que permiten denotar las
tareas que ejecutan los sujetos, lo cual puede ser un factor positivo o
factor negativo que influye directamente en la eficiencia y eficacia de sus
labores. Siendo asi que, la motivacion es considerada como la mitad del
camino para que la persona tenga éxito ante lo propuesto (Marczak y
Yawson, 2021).

De esta manera, para Pefia y Villon (2017) expresan que el éxito de una
empresa esta estrechamente ligado con las personas que trabajan ahiy
cuan motivadas se sienten al laborar en dicha compafiia. A pesar de ello,
encontrar lo que puede mantener motivado a “L” es diferente a lo que
mantiene motivado a “P” y eso puede volverse complicado, ya que

presentan creencias, comportamientos y pensamientos diferentes.
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METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio deinvestigacion

3.3.1.

Tipo de investigacion

El proyecto con el enfoque cuantitativo permitid la medicién de

variables a través de procedimientos estadisticos descriptivos y que

derivan de lo empirico y lo observacional. Dicho ello, este estudio es

de tipo bésica, pues permite abordar dificultades observadas

mediante la aplicacion de enfoques o teorias ya existentes (Garcia
y Sanchez, 2020).

3.3.2. Disefio de investigacion

Asimismo, contamos con disefio correlacional simple que busca la

medicion del grado de relacion en el que se sitian dos o mas

variables (Lopez et al., 2013).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Salario emocional

Definicion conceptual: Se caracteriza por la compensacion
no econémica, y que funciona como impulsador para que los
trabajadores se enfoquen cada dia en la obtencion de servicios
y ventajas fundamentales para cubrir sus necesidades y
garantizar su satisfaccion (Solis y Burgos, 2023).

Definicion operacional: Las puntuaciones obtenidas en el
presente estudio se recolectaron gracias al instrumento de
salario emocional.

Indicadores: Se plante6 en base a tres factores: Ambiente
laboral (Cultura, clima, capacitaciones y preocupacion por el
colaborador), desarrollo profesional (capacitaciones vy
retroalimentacién positiva por parte de los jefes), flexibilidad
(flexibilidad y licencias).

Escala de medicion: Se emplea la escala de intervalo.
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Variable 2: Motivacién laboral

) Definicion conceptual: Dirige el comportamiento de las
personas al momento de desenvolverse en su area de trabajo,
es decir, si el comportamiento se direcciona con el objetivo de
desarrollarse como un excelente colaborador, la motivacion
movilizard al individuo para que cumplan dicho objetivo
(Padovan, 2020).

° Definicion operacional: Las puntuaciones obtenidas en el
presente estudio se recolectaron gracias al instrumento de
motivacion laboral.

° Indicadores: Se plantearon en base a seis factores:
desmotivacién, regulacion externa, regulacion introyectada,
regulacion identificada, motivacion intrinseca.

° Escala de medicion: Se empleé la escala de intervalo.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién
Esta investigacion se realiza el estudio a trabajadores del Hospital

la Caleta de Chimbote, la cual llega a N = 500, que comprende a

hombres y mujeres.

e Criterios de inclusion: a) trabajadores estables que incluyan al
sexo masculino y femenino, b) solteros, casados, viudos y
divorciados, con o sin hijos.

e Criterios de exclusion: Se excluird aquellos participantes que
a) cometan errores en el llenado del formulario, b) borrones y

dobles respuestas y c) aquellos que presenten dificultades

mentales que les impida el llenado del cuestionario.

3.3.2. Muestra
Se realiz6 el analisis estadistico a través del programa Raosoft

considerando los siguientes criterios: a) 95% de confianzay b) 4%
de margen de error, donde se obtuvo que la muestra tiene un

tamafio de 274 participantes. En el estudio participaron 274
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3.3.3.

trabajadores estables, edades entre los 25 y 60 afios que incluye
al sexo masculino y femenino de las diversas areas del Hospital
La Caleta de Chimbote. (ver Tabla 1).

Tabla 1

Caracteristicas de los trabajadores estables del Hospital la Caleta
de Chimbote.

Variables f %
Sexo

Mujer 164 59.9%

Varén 110 40.1%
Estado civil

Casado 141 51.50%

Divorciado 32 11.70%

Soltero 101 36.90%
Edad De 26 a 60 afios (M=44.2;

DE=9.98)

De los 274 trabajadores que participaron en la investigacion59.9%
son mujeres,51,5% casados y presentan edades entre 26 y 60

afnos.

Muestreo
Es asi como, para escoger a los participantes, se consideraron

como técnica de muestreo por Conveniencia, es decir una
muestra no probabilistica (Otzen y Manterola, 2017), del cual se
aplica de la siguiente manera; llegamos al hospital donde
recolectamos los datos a través de la Sefiora Julia Guzman Flores
gue desempeiia el cargo de asistente administrativa del director
del hospital La Caleta, que comprende a hombres, mujeres y
trabajadores estables que estén presentes en dicho momento, se

les aplicara los cuestionarios.
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3.3.4. Unidad de analisis
Trabajador estable perteneciente al Decreto Legislativo 276 del Hospital

la Caleta. que incluyan al sexo masculino y femenino.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se ejecutd la encuesta para analizar, interpretar y recabar datos

relevantes sobre la muestra con la que se trabajé y asi conocer lo
gue perciben, opinan acerca de las variables y si son empleadas en
su centro de trabajo.

Respecto al instrumento de salario emocional, tiene como autor a
Salvador et al. (2023), ademas, cuenta con tres dimensiones, como
lo son ambiente laboral, desarrollo profesional y flexibilidad, las
cuales miden el salario emocional y esta conformado por 18 items,
donde el formato de respuestas esta establecido por una escala de
tipo Likert (Nunca, casi nunca, algunas veces, frecuentemente, casi
siempre y siempre).

Asimismo, respecto a la confiabilidad del instrumento, en el analisis
de investigacion se obtuvo en alfa de Cronbach un puntaje de 0,925,
lo que demuestra una confiabilidad alta, ademas de que la matriz de
factores permitié explicar que el 60,12% de la varianza acumulada
demuestra una significancia positiva. De igual forma, referente a la
validez, el analisis factorial confirmatorio realizado dio a conocer la
presencia de tres componentes que explican mas del 60% de la
varianza total acumulada. En cuanto al andlisis factorial, se
confirmaron cuatro componentes que explicaron el 53,55% de la
varianza (Salvador et al. 2021).

Concerniente al cuestionario de motivacion laboral el cual fue
disefiada por Gagné et al. en el afio 2010 tiene como nombre The
Multidimensional Work Motivation Scale (R-MAWS), mientras que,
el nombre de adaptacion peruana es Escala de Motivacién Laboral
donde la autora fue Gastafiaduy en el afio 2012, en su tesis
publicada en el repositorio de la Pontificia Universidad Catdlica de

Perud. Este instrumento presenta validacién en diversas culturas
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para evaluar sus propiedades psicométricas en una pluralidad de
idiomas; concretamente, en nueve paises; uno africano (Senegal)
uno norteamericano (Canada), dos asiaticos (China e Indonesia) y
cinco europeos (Suiza, Bélgica, Francia, Reino Unido, Noruega).
Ademas, cuenta con cinco dimensiones, como los son la
desmotivacién, regulacion externa, regulacion introyectada,
regulacion identificada y motivacion intrinseca, las cuales miden la
motivacion en los trabajadores y estd conformado por 19 items,
donde el formato de respuestas esta establecido por una escala de
Likert del 7 al 1, siendo asi que el 7 refiere a totalmente de acuerdo
y el 1 totalmente en desacuerdo. El cuestionario se aplica en 10
minutos aproximadamente.

Para evaluar la confiabilidad y validez de una prueba adaptada en
Perd, se tuvo una prueba piloto con 54 participantes del sector de
salud publico. Los resultados indicaron que la escala es adecuada,
con valores de los coeficientes como sigue: desmotivacion (a=.77),
regulacion externa (a=.84), regulacion introyectada (w=.74),
regulacion identificada (a=.80), motivacion intrinseca (a=.91) vy
valores generales de (a=.86). Esto sugiere que, dado que el valor
minimo aceptable es .70 y el maximo es .90, los resultados son
aceptables (Gastafiaduy, 2013). Asimismo, mostraron un CFl de
(.894), TLI de (.873), RMSEA de (.088) y SRMR de (.097),
evidenciando una validez y confiabilidad aceptables. Sin embargo,
en el analisis, el valor del IHC fue >.30, lo que indica que los items
16 y 12 deben ser revisados, ya que estan por debajo del valor

minimo estipulado de 2.30 (Gastafiaduy, 2013).
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos
Se llevaran a cabo las coordinaciones pertinentes con los directivos

del presente hospital. Luego, se analizara el instrumento, el cual se
realizard de manera anénima, colectiva y auto administrada a cada
grupo de trabajadores nombrados de dicha poblacién; asi mismo, la
duracion del formulario sera de diez minutos. Las encuestas seran
analizadas, y luego se revisara que cada una de ellas se encuentre
debidamente llenadas, posteriormente se calificara cada
instrumento, prescindiendo de aquellos que no cumplieron con los
requisitos.

De igual manera, la aplicacién y resultados de esta encuesta,
permitira conocer el nivel de salario emocional y motivacion, que se
encuentran presentes en los colaboradores estables, con el fin de
identificar herramientas que ayuden a mejorar dichas variables. Se
procedio a realizar el proceso de re-especificacién para encontrar

mayor validez y confiabilidad de los items.

Método de andlisis de datos
Se emplearon el Microsoft Excel 2018 y el Jamovi version 2.3 para

el procesamiento de los datos.

En este proceso se aplicaron descriptivos numéricos. Para evaluar
la normalidad, se adoptaron los criterios de asimetria de As < +/- 1.5,
segun Forero et al. (2011). EI Kolmogorov-Smirnov debido al tamafio
muestral. Ademas, se calculé el coeficiente omega para evaluar la
consistencia interna. Para analizar las correlaciones, se empleé el
coeficiente de correlacién de Pearson, y el tamafio del efecto de las
relaciones se categoriz6 en pequefia (.10), moderada (.30) y grande
(.50) (Dominguez-Lara, 2017).

Aspectos éticos
Este proyecto fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacion

de la Escuela Profesional de Psicologia, en la fecha del 15 de

noviembre del 2023.
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IV.- RESULTADOS

Tabla 2

Medidas descriptivas de las variables Salario emocional y Motivaciéon Laboral

Me DE Min Max As Cu KS
Salario emocional 83.4 4.3 75 90 -0.2 -0.9 0.138*
Reconocimiento 33.4 3.7 28 38 -0.1 -1.6  0.231*
Desarrollo Profesional 14.1 1.9 12 17 0.27 -1.3 0.193*
Condiciones Sociales
Favorables 15.4 1.1 14 17 -0.1 1.5 0.298"
Flexibilidad 20.5 1.8 17 23 -0.3 -1 0.212*
Motivacion laboral 76.1 4.5 68 83 -0.3 -0.9 0.160*
Desmotivacion 14.8 2.9 9 18 -0.6 -0.9 0.198*
Regulacién externa 22.9 1.7 21 26 039 -1.2 0.274*
Regulacion identificada 19.5 1.2 17 21 -05 -0.3 0.187*
Autonomia 18.9 1.6 15 21 -0.7 035 0.215*%

Nota. Me: Media, DE: Desviacién Estandar, Min: Minimo, Max: Maximo, As: Asimetria, Cu: Curtosis, KS:Kolmogorov -Smirnov.
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Tabla 3

Correlacion entre las variables Salario Emocional y Motivacion Laboral

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Salario emocional —
2. Reconocimiento 0.89 —
3. Desarrollo
profesional -03 -052  —
4. Condiciones
sociales 046 04 _g38 —
favorables
5. Flexibilidad 0.53 0.33 -043 004 —
6. Motivacion 013 012 001 009 0 —
laboral
7. Desmotivacion -0.05 -0.03 -0.02 0.16 -0.14 0.74 —
8. Regulacion
externa 0.14 0.11 0.06 -0.17 0.13 0.17 -0.33 —
9. Regulacién
identificada 0.14 0.09 0.07 -0.02 0.07 083 038 025 —
10. Autonomia 0.21 0.2 -0.07 0.16 005 0.7 034 -0.2 068 —

Se encontré una correlacion positiva de (.13) entre la variable salario emocional y la
motivacion laboral, o que indica un efecto minimo necesario. Esto sugiere que un aumento
en el salario emocional probablemente incrementara la motivacion, aunque en un grupo
reducido de participantes.

La dimension de reconocimiento también mostré0 una correlaciéon positiva (.12) con la
motivacion laboral. La dimension de desarrollo profesional tuvo una correlacion positiva de
(.01) con la motivacion laboral, mientras que la dimensién de condiciones sociales
favorables present6 una correlacion positiva de (.09) con la motivacion laboral. Finalmente,

la dimension de flexibilidad no mostré ninguna correlaciéon (0) con la motivacion laboral.
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V.- DISCUSION

Este estudio determina la relacion entre el salario emocional y la motivacion
laboral en los trabajadores permanentes del Hospital La Caleta de Chimbote,
274 empleados. Los hallazgos indican una correlacion positiva de efecto
minimo, lo que sugiere que, al incrementar el salario emocional, la motivacion
también tiende a aumentar. Estos hallazgos son similares a los de Castillo
(2021) y Sandoval (2023). Ambos estudios, aunque realizados en diferentes
poblaciones, mostraron una correlacion similar: el primero en una empresa
logistica y el segundo en el sector salud, ambos en Lima. Los estudios
utilizaron un disefio correlacional. Esto demuestra que, a pesar de las
diferencias en las poblaciones, existe relacion y su implementacién puede
incrementar la motivacion, promover una actitud mental positiva y aumentar la

eficiencia en el trabajo (Vargas, 2018).

El primer objetivo especifico buscé identificar relacionar la motivacién y el
reconocimiento. La correlacién positiva de efecto minimo, indica que el
reconocimiento, como el cumplimiento de objetivos, retroalimentacion positiva
y reconocimiento del esfuerzo, motiva al personal. Un estudio cuantitativo con
86 personas concluyo que el reconocimiento mejora la motivacion, el ambiente
laboral y reduce la rotacién. Estrategias como el salario emocional son
efectivas para mantener motivados a los trabajadores (Herrera et al., 2022).
Esto coincide con Abad (2008), quien afirma que la remuneracién econémica
ya no es el principal motivador; el aspecto emocional es crucial para la
fidelidad laboral. En resumen, el reconocimiento es una necesidad para
alcanzar la autorrealizacion y beneficia directamente el ambiente laboral
(Castillo, 2021; Misagel, 2021).

El segundo objetivo especifico buscé identificar la relacién entre la dimension
desarrollo profesional y la motivacién, donde existe correlacion positiva de
efecto minimo, a mayor incremento de aquellas retribuciones no monetarias
gue percibe un empleado por su trabajo cuyo propdsito es impactar de forma
positiva en su vida laboral y personal mayor incremente del desarrollo
profesional. Lo que evidencia que cuentan con la oportunidad de capacitarse,

retroalimentarse y con licencias en el trabajo, tienden aumentar la motivacion
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laboral. Se encontr6 datos que si los colaboradores registran un nivel
significativamente bajo sugiere que perciben el entorno laboral con carencias
de oportunidades adecuadas para el crecimiento y desarrollo profesional, lo
gue podria indicar una debilidad en los valores de la institucion (Cordero et al.,
2022; Velarde, 2023).

El tercer objetivo enfoca el identificar las condiciones sociales favorables y la
motivacion laboral. Correlacion positiva de efecto minimo, lo que indica que
mejores condiciones sociales en el entorno laboral aumentan el bienestar y el
desarrollo personal de los colaboradores, motivandolos mas. Estudios
similares han demostrado que la motivacién estd relacionada con las
condiciones laborales (Renteria, 2020) y el entorno laboral (Pacheco, 2020).
Estos estudios, con un disefio correlacional, respaldan la idea de que un
ambiente laboral positivo y motivador impacta significativamente en el

bienestar de los empleados y en los resultados organizacionales.

El cuarto objetivo especifico buscaba identificar la motivacion laboral y la
flexibilidad, correlacion nula, indica que los trabajadores no disfrutan de
flexibilidad en su lugar de trabajo. Sin embargo, la flexibilidad laboral es
altamente valorada hoy en dia. Las empresas que ofrecen horarios flexibles,
permisos, y opciones de regreso paulatino para madres y padres son muy
demandadas en el mercado laboral (Vargas y Mata, 2023). Segun la teoria de
Herzberg, si una empresa genera crecimiento personal y la motivacion en sus
empleados, se reduciran las rotaciones y se valorara el talento humano (Malik
y Naeem, 2013). Ademas, la flexibilidad laboral mejora la identificacion
organizacional y promueve salubridad mental, incrementando la satisfaccion y
la productividad (Vargas y Mata, 2023; Castillo, 2021).

De esta manera, nuestra investigacion permite el desarrollo de estudios a
mayor escala en el conocimiento cientifico y tecnolégico. Asimismo, disponer
de herramientas validas y confiables que permitan a los profesionales de
recursos humanos identificar los factores determinantes en el &ambito
hospitalario. Estas herramientas facilitaran la intervencion de equipos
multidisciplinarios y la participacion activa de los empleados en la mejora de
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su bienestar laboral. Sin embargo, es importante considerar algunas
limitaciones. En primer lugar, la dificultad de acceso a la poblacion especifica
con la que se trabaj6 represent6 un desafio significativo. Ademas, el tamafio
de la muestra no fue representativo, lo que limita la generalizacion de los
resultados obtenidos. Por udltimo, fue necesario reestructurar los items del
cuestionario para evaluar mejor los comportamientos encada dimension, lo que

indica que aun hay espacio para mejorar la herramienta utilizada
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VI.-

CONCLUSIONES

En términos generales, los resultados revelaron una correlacion positiva entre
el salario emocional y motivacion laboral en trabajadores estables del sector
hospitalario. Esto implica que a medida que el salario emocional aumenta, la
motivacion laboral lo hace de igual forma.

Se encontré que la dimension de reconocimiento mostré una correlacion
positiva con la motivacién laboral. Colaboradores que son reconocidos por el
cumplimiento de objetivos y el esfuerzo que tienen en el trabajo, presentaron
mayor motivacion para realizar sus funciones laborales.

Existe correlacion positiva de efecto minimo necesario entre el desarrollo
profesional y la motivacion laboral. Colaboradores que cuentan con la
oportunidad de capacitarse, retroalimentacion y con licencias en el trabajo,
tienden aumentar la motivacion laboral.

La dimension de condiciones sociales favorables y la motivacién laboral se
correlacionan positivamente, de efecto minimo necesario. Aquellos
trabajadores que perciben un entorno gratificante para el bienestar y
desarrollo personal mostraron mayor tendencia ser motivados laboralmente.
La dimension de flexibilidad presenta correlacion nula con la motivacién
laboral. Colaboradores que no poseen horarios flexibles, dias de permiso con
0 sin goce de salario presentaron menor motivacion laboral para realizar las
tareas en su jordana de trabajo.
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VIl.- RECOMENDACIONES

Incrementar la muestra en investigaciones futuras y asi mejorar la
representatividad, ya que puede capturar una mayor diversidad. También
podria aumentar la precision y ayudar a mitigar el sesgo en los resultados.

Emplear la variable sociodemografica de muestra dirigida no solo a
trabajadores estables sino a la poblacion estudiada. Esto con el objetivo de
incrementar el nivel de correlacién positiva.

Explorar las teorias en el campo de estudio y su dominio en el enfoque dela
investigacion.
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Anexo 01: Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Conceptual Deflnlqlon Dimensiones Indicadores Esca‘la.(}le
Operacional medicién
Ambient Cultura, capacitaciones
mbiente .
Solis y Burgos (2023) mencionan laboral preocupacion colaborador. Ordinal
que este tipo de salario se (1,4,5,7,12,17)
carac,ter!za por la compensacionno Esca]a de Trabajo flexible, salud Nunca (1)
. econdmica, y que funciona como | salario - . - .
Salario . . Flexibilidad laboral, integracion a la | Casinunca (2)
: impulsador  para  que los | emocional de -
emocional : . familia. (2,8,10,13,16,18) Algunas veces (3)
trabajadores se enfoquen cada dia| Salvador et al.
en el recibimiento de prestaciones | 2021 . Frecuentemente
benefici | P I Capacitaciones y (4)
y fene_l,uos claves %aré" a Desarrollo | retroalimentacién  positiva | Casi siempre (5)
satistaccion de sus necesidades. profesional | por parte de los jefes. Siempre (6)
(3,6,9,11,14,15)
Desmotivacion Falta de valoracion del
esfuerzo (2,15,16)
Aprobacion, respeto vy Total q
Dirige el comportamiento de las Requlacié critica. Compensacion otalmente de
egulacion fi i idad acuerdo (7)
personas al momento de externa Inanciera, segurida De acuerdo (6)
desenvolverse en su area de|Escala de laboral, permanencia | = e
trabajo, es decir, si el| Motivacién _ laboral. (3, 8, 9, 10, 14, 17) gacuerdo 5)
Motivacion | comportamiento se direcciona con | Laboral Regulacién | Ego, orgullo, culpa Neutral (4)
laboral | el objetivo de desarrollarse como | (R-MAWS) introyectada | verguenza. (1, 5, 7, 19) Ligeramente en
un excelente colaborador, la| disefiada por Valores personales, dgsacuerdo 3)
motivacion movilizara al individuo | Gagné et al. Regulacion importancia del esfuerzo, En desacuerdo (2)
para que cumplan dicho objetivo identificada significado persona. (4, 11, :
. Totalmente en
(Padovéan, 2020). 18)
desacuerdo (1)
Motivacion Trabajo divertido, trabajo
intrinseca interesante, trabajo
emocionante. (6, 12, 13)




Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos

items

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Frecuentemente

Casi
siempre

Siempre

1. Los jefes o directivos acostumbran a saludar al personal.

2. Les brindan capacitaciones que luego aplicas en tu trabajo o en tu vida personal.

3. Se puede pedir permisos para tramites bancarios, legales o de indole personal.

4. La empresa le brinda capacitaciones que luego aplicas en tu trabajo o en tu vida
personal.

5. Has desarrollado amistad con tus compafieros de trabajo.

6. Desarrollan actividades deportivas o de recreacion con todo el personal.

7. Cuando alguien tiene algun problema familiar (enfermedad o siniestro), tus
superiores se solidarizan y ayudan.

8. Existen posibilidades de ascenso por méritos.

9. Tienes la oportunidad de alimentarte durante tu jornada de trabajo.

10. Tus opiniones, informes o sugerencias son bien recibidas por tus superiores.

11. Puedes contar con tus descansos (fines de semana, feriados o dias libres) sin
gue te interrumpan o te llamen del trabajo.

12. Te sientes alegre de ser parte de esta empresa.

13. Reconocen con gestos, frases o felicitaciones cuando cumplen a cabalidad
con alguna tarea especial.

14. Tienes espacios para compartir un café o una broma con tus comparieros de
trabajo.

15. Te brindan alguna flexibilidad en horarios si tuvieras una emergencia o
quisieras estudiar.

16. Te toman en cuenta para actividades, trabajos o comisiones especiales que
debe cumplir la empresa.

17. Cuando despiertas te agrada la idea de ir a tu trabajo y reunirte con tus
compafieros.

18. Se presentara la renuncia crees que te pedirian que te quedes.




Anexo 03: Ficha técnica 1

Fichatécnical

Nombre original del
instrumento

Instrumento de Salario Emocional

Autores originales

Salvador Moreno, Janeth Elizabeth; Torrens Pérez,
Maria Elena; Vega Falcén, Vladimir y Norofia Salcedo,
Darwin Raul.

ARo

2021

Aplicacion

Ambito organizacional e investigaciones

Dimensiones

3 dimensiones: Ambiente laboral, desarrollo y
flexibilidad

De acuerdo con el analisis de investigacién se obtuvo en alfa
de Cronbach un puntaje de 0,925, lo que demuestra una
confiabilidad alta, ademas de que la matriz de factores permitio

Confiabilidad explicar que el 60,12% de la varianza acumulada demuestra
una significancia
positiva.
Por otra parte, el andlisis factorial confirmatorio realizado con
los datos de esta encuesta, revelo la presencia de tres factores

Validez que explican mas del 60% de la varianza total acumulada. En
cuanto al analisis factorial, se confirmaron cuatro factores que
explicaron el 53,55% de la varianza.

Versioén Primera version.

Poblacion de 274 trabajadores estables del Hospital la Caleta,

estudio Chimbote.

Tipo de

administracion

Individual o colectiva.

Investigacion

Disefio y validacion de instrumento para la insercion del salario
emocional ante la COVID-19.

Duracion 10 minutos
Ordinal - Escala tipo Likert
items 1 =Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = Algunas veces; 4 =
Frecuentemente 5 = Casi siempre; 6 = Siempre
Bajo: 6-69
SZI?f?lczgizn Medio: 70-83
Alto: 84-108
Normas de Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Frecuentemente,
puntuacion Casi siempre, Siempre.




Anexo 04: instrumento de recoleccion de datos

¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en
general?

Totalmente
de
desacuerdo

En desacuerdo

Ligeramente en
desacuerdo

Neutral

Ligeramente
en de
acuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que puedo hacerlo

2. Me esfuerzo poco, porque no creo valga la pena esforzarse en este
trabajo.

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los comparfieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.).

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo,
solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (mis superiores, mis
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner
esfuerzo en este trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en
el trabajo.

16. No sé porque hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi.

19. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.




Anexo 05: Ficha técnica 2

Fichatécnica 2

Nombre original del
instrumento

The Multidimensional Work Motivation Scale (R-MAWS)

Autores originales

Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010)

ARfO

2010

Nombre de adaptacién
del instrumento

Escala de Motivacion Laboral

Autorade adaptacion

Karla Giselle Gastafiaduy Fiestas

Afo

2013

Aplicacion

Ambito organizacional e investigaciones

Dimensiones

5 dimensiones: desmotivacion, regulacién externa, regulacion
introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca.

Validez y
confiabilidad

La prueba piloto del test adaptado en Peru tuvo la participacion de
54 trabajadores, pertenecientes al area de salud del sector publico
y los resultados dan a comprender que la escala se presenta en un
nivel adecuado, ya que los valores del coeficiente de Alfa de
Cronbach y Omega de McDonald arrojan lo siguiente:
desmotivacion (a=.78, Q=.79), regulacion externa (a=.85, Q=.85),
regulacién introyectada (0=.73, Q=.75), regulacién identificada
(a=.81, Q=.83), motivacion intrinseca (a=.92, Q=.92) y valores
generales de (a=.87, Q=.88). Asimismo, se menciona que la
version en espafiol peruano del instrumento obtuvo resultados
favorables con un Alfa de Cronbach superior a .70, esto a su vez
en sus dimensiones regulacion externa= .75, Regulacion
Introyectada = 0.85; Regulacion Identificada = .76; Regulacion
Intrinseca = .86 y motivacién = 0.76 (Gastafiaduy, 2013).

Versién

Primera en adaptacion peruana.

Poblacién de estudio

218 trabajadores estables del Hospital la Caleta, Chimbote.

Tipo de administracion

Individual o colectiva.

Investigacion

Motivacion Intrinseca, Extrinseca y Bienestar Psicoldgico en
trabajadores estables.

Duracién

10 minutos aproximadamente.

items

19

Escala de calificacion

Ordinal - Escala tipo Likert

Totalmente de acuerdo = 7, Parcialmente de acuerdo = 6,
Ligeramente de acuerdo = 5, Ni de acuerdo ni desacuerdo = 4,
Ligeramente en desacuerdo = 3, Parcialmente en desacuerdo = 2,
Totalmente en desacuerdo = 1002E

Normas de puntuacion

Bajo, Muy Bajo, Promedio, Alto, Muy Alto.




Anexo 06: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV

nsentimiento Inform

invitamos a participar en la investigacion titulada “Salario emocional y la motivacion

aboral en los trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote, 2024”, cuyo

objetivo es: Determinar la relacion entre salario emocional y motivacion laboral en los
trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera

profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote,

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion. Concientizar a la poblacion sobre

como se desarrolla el salario emocional y su relacion con la motivaciéon laboral,

teniendo en cuenta que este tipo de salario influye en la productividad y el desempeiio
laboral de los trabajadores en su dia a dia, este estudio fomentara el conocimiento de
las variables.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Salario emocional y la motivacién
laboral en los trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote, 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el Hospital la Caleta, Chimbote. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por
lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

fesponderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

%e le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara
a la institucién al término de la investigacion. No recibird ninguan
beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados
del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma
de identificar al participante. Garantizamos que la informacién que
usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serad usada para
ningln otro propoésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el
Investigador (@), Méndez Guzman Jordi Alberto:

jmendezgu@ucvvirtual.edu.pe 'y Panta Alarcon Ana Paula:

apantaala@ucvvirtual.edu.pe a la docente, Dra. Chu Amaranto, Ursula

Milagros, uchuam@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo

participar en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
Fecha y Nora: ..o

COITEO BlECIIONICO et e e e


mailto:jmendezgu@ucvvirtual.edu.pe
mailto:apantaala@ucvvirtual.edu.pe
mailto:uchuam@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 08: Tabla de matriz de consistencia

Salario emocional y motivacién laboral en los trabajadores estableces del Hospital la Caleta, 2024

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Objetivo general Cultura, clima,
capacitaciones yel Tipoy disefio de
Ambiente laboral preocupacion por investigacion
Salari colaborador.
i 5 ) . a ?‘”o Capacitaciones y
Detgrmlnar la relacion entre §alar|o emocional y| emocional Desarrollo retroalimentacion positiva | Tipo basico
motivacion laboral en los trabajadores estables del profesional por parte de los jefes. correlacional simple no
Hospital la Caleta de Chimbote. experimental.
. Flexibilidad y licencia.
Flexibilidad Poblacion
Falta de valoracion del esfuerzo. Muestra
¢ Existerelacién entre Desmotivacion 274 participantes
el salario emocional y Obieti . denti | arado de rel Regulacion Aprobacion, respeto y Muestro
etivo especifico 1: Identificar el grado de relacion . iti —
la motivacion laboral ) la di pech - gl T externa social critica. No probabilistica por
| i entre la dimensién reconocimiento y la motivacion conveniencia
en los trabajadores | laboral. . Compensacion financiera, seguridad __ _
estables del Hospital Regulacion laboral Técnicay recoleccién
iati ifi . ifi i6 Externa Material . '
la Caleta? Objetivo esp_)ecn‘lg(? 2: Identificar el grado_ de relacion permanencia laboral. de
entre la dimensién desarrollo profesional y la datos
motivacion Motivacion laci6 Ego, orgullo, culpa | Escala de salario
laboral. laboral .Rtegu atc'zn vergiienza. emocional de  Edwin
— — — — introyectada
Objetivo especifico 3: Identificar el grado de relacion y Cubas.
entre I'a dlinjensmn condiciones sociales favorables y 5 valores personales,
la motivacion laboral. Regulacion importancia del esfuerzo, significado
identificada persona. Escala de
Obijetivo especifico 4: Identificar el grado de relacién motivacion laboral
entre la dimension flexibilidad y la motivacién laboral. Trabajo  divertido,  trabajo | (R-MAWS) por
Motivacion intrinseca | interesante, trabajo Gagné etal.

emocionante.




Anexo 09: solicitud para el permiso de aplicacion en el Hospital la Caleta de Chimbote

Datos de solicitud para el permiso en el Hospital la caleta, Chimbote. & &

JORDI ALBERTO MENDEZ GUZMAN <jmendezgu@ucvvirtual.edu.pe> 12:37 (hace O minutos) Y €
para svelasquez v

- Nombre de la institucion: Universidad Cesar Vallejo

- Nombre y cargo del responsable de la instituciéon: Dr. Iveth Flores Flores - Coordinadora de la Escuela de
Psicologia de la UCV Chimbote.

- Dirigido a: Dr. Richard Mendoza Orellana

- Ciclo del curso: Décimo ciclo

- Nombre del curso: Diserio de proyecto de investigacion

- Nombre del docente a cargo: Dr. Ursula Milagros Chu Amaranto

- Tema del programa a realizar y tipo de instrumento:

Salario emocional y la motivacién laboral en los trabajadores estables del Hospital la Caleta de Chimbote, 2024.
- Poblacion dirigida: Trabajadores estables del Hospital la Caleta.

- Datos completos de los autores:

Méndez Guzman,Jordi Alberto

Panta Alarcén, Ana Paula





