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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre Salario
Emocional y Satisfaccion Laboral en trabajadores del sector privado de Lima
Metropolitana, se realizd bajo el enfoque cuantitativo correlacional, de tipo basica y
disefio no experimental — transversal. La muestra estuvo conformada por doscientos
trabajadores entre 20 y 55 afos de diferentes empresas del sector privado en Lima
Metropolitana. Como instrumentos se aplico la Escala de Salario Emocional de Sonia
Calderon y El Cuestionario de Satisfaccion S21/26 adaptada a poblacion peruana por
Dominguez, Calderén y Arroyo. Los resultados obtenidos evidenciaron que existe
correlaciéon positiva muy fuerte entre Salario Emocional y Satisfaccién Laboral (rs =
,847), se concluye que a mayor Salario Emocional perciba el trabajador, mayor seréa la

Satisfaccion Laboral dentro de su centro de labores.

Palabras Clave: Salario Emocional, Satisfacciéon Laboral, Trabajadores, Sector

Privado.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
Emotional Salary and Job Satisfaction in workers of the private sector in Metropolitan
Lima, it was carried out under the quantitative correlational approach, of basic type and
non-experimental - transversal design. The sample consisted of two hundred workers
between 20 and 55 years of age from different private sector companies in Metropolitan
Lima. The instruments used were the Emotional Salary Scale by Sonia Calderén and
the Satisfaction Questionnaire S21/26 adapted to the Peruvian population by
Dominguez, Calderdon and Arroyo. The results obtained showed that there is a very
strong positive correlation between Emotional Salary and Job Satisfaction (rs = .847),
and it is concluded that the higher the Emotional Salary perceived by the worker, the

higher the Job Satisfaction in his work center.

Keywords: Emotional Salary, Job Satisfaction, Workers, Private Sector.
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|. INTRODUCCION

Hoy en dia, para las empresas se vuelve mas complicado atraer y retener a los nuevos
talentos que se insertan al mundo laboral; esto se debe a que las motivaciones de los
trabajadores ya no son solo econdmicas, para Gomez (2011) esto se debe
complementar con la satisfaccion de necesidades afectivas y psicosociales para los
trabajadores, impactando en su bienestar emocional y rendimiento, y repercutiendo en

la productividad y competitividad de la empresa.

Ante estas nuevas exigencias, las empresas se han visto obligadas a implementar
nuevas estrategias para mantener satisfechos a sus trabajadores; ante esto el salario
emocional se ha transformado en un tema esencial para aquellas empresas que

buscan mayor productividad y buen clima laboral entre sus trabajadores.

Augusto et al. (2019) nos definen el salario emocional como un formato de
compensacion no econdmica que logra motivar al trabajador considerandolo un
individuo con necesidades diferentes llevandolo a trabajar con mayor motivacion y de

manera armoniosa.

Una encuesta realizada por trabajando.com en colaboracién con Universia (2014) nos
dice que el 60% de los trabajadores priorizan el salario emocional sobre el econémico,
siendo determinante al momento de postular o permanecer dentro de una empresa.
Otro estudio realizado por FirstJob y Grupo Adecco (2021), nos dice que para el 22%
de jovenes peruanos, uno de los atributos mas importantes al momento de aceptar un
trabajo son las oportunidades de aprendizaje y desarrollo, seguido por el ambiente
laboral (19%) y la estabilidad laboral (13%).

Por otro lado, la Satisfaccion laboral es un estado emocional que nos indica hasta qué
punto la persona esta complacida y satisfecha con respecto a la valoracién que tenga

sobre su experiencia laboral. (Ali, 2016).

Grupo Adecco (2018) en su estudio “Actualidad del Mercado Laboral en
Latinoamérica”, nos menciona que 34.85% de su poblacién encuestada ha renunciado
alguna vez a su trabajo al haber encontrado otra oportunidad laboral con mejores

condiciones; por otro lado, al consultar sobre la principal motivacion del trabajador para



guedarse en su trabajo el 42.32% menciono la remuneracion y beneficios adicionales
al sueldo y el 37.03% destaco la posibilidad de desenvolvimiento profesional en la

empresa.

En el mismo estudio, nos mencionan que un 57.96% de encuestados en Perlu se
encuentra satisfecho con su trabajo, sobre un 42.04% que no lo est4; de este segundo
grupo como principales motivos de insatisfaccion se menciona “remuneracién no
acorde a las responsabilidades” con 44.59%, “falta de posibilidad de desarrollo” con

31.19% vy “falta de reconocimiento” con 20.96%.

Entonces, si queremos hablar de la relacion del salario emocional con la satisfaccion
por el trabajo, es necesario tener en cuenta que no solo las necesidades econdémicas
repercuten en el estado emocional del trabajador, sino también, se deben tener en
cuenta los factores que generan motivacion con relaciobn a su entorno laboral

manteniendo una relacion de bienestar entre el empleado y el empleador.

Ante lo descrito, se ha planteado como problema de investigacion: ¢ Cudl es la relacion
entre el salario emocional y la satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado
en Lima Metropolitana, 2022? Teniendo como base lo mencionado, esta investigacion
se justifica a nivel teorico, porgue busca aportar nuevos conocimientos sobre las
variables de investigacion, los mismos que podran seguir siendo estudiados por futuros
profesionales. A nivel practico y social, este estudio busca proponer a las empresas y
profesionales de Recursos Humanos el desarrollo de alternativas para el conocimiento
del salario emocional y sus diversas aplicaciones dentro de una empresa, asi como
sus beneficios con la finalidad de incrementar la Satisfaccion Laboral. A nivel
metodoldgico, la investigacion busca correlacionar dos variables poco estudiadas en
el campo de la psicologia, contribuyendo asi a futuras investigaciones sobre Salario

Emocional y Satisfaccion Laboral.

Como objetivo general se plantea: Determinar la relacion entre Salario Emocional y
satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana, 2022 y
se plantea como objetivos especificos: (a) Identificar el nivel de salario emocional en

trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana. (b) Identificar el nivel de



satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana. (c)
Determinar la relacién entre las dimensiones de Salario Emocional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana. (d) Determinar la
relacion entre Salario Emocional y las dimensiones de Satisfaccion Laboral en

trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana

Por ultimo, como Hipotesis General se propone: Existe relacion significativa entre
Salario Emocional y Satisfaccion Laboral en trabajadores del sector privado de Lima
Metropolitana, 2022 y se propone como hipétesis especificas: (a) Existe relacion
significativa entre las dimensiones de Salario Emocional y Satisfaccién Laboral en
trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana. (b) Existe relacion significativa
entre Salario Emocional y las dimensiones de Satisfaccion Laboral en trabajadores del

sector privado de Lima Metropolitana.



ll. MARCO TEORICO

Para elaborar la investigacion, se indago en diferentes estudios no solo nacionales,
sino también internacionales; dentro del &mbito nacional solo se pudo encontrar tres
antecedentes que nos hablan sobre la relacion de nuestras variables de estudio, las

cuales son:

Vega (2021) realiza un estudio correlacional no experimental, como objetivo planteo
determinar la relacién entre compensacion econémica, compensacion emocional y
satisfaccion laboral de trabajadores de una empresa agroindustrial, su muestra la
conformaron 177 empleados y se aplicaron tres cuestionarios. Como resultado se
determind que entre la compensacion emocional y la satisfaccion laboral existe
relacion directa y significativa (r= ,844), demostrando que a medida que se realicen
acciones de mejora en los tipos de compensacion, se incrementa la satisfaccion de los

trabajadores.

Anaya y Astuhuaman (2020) elaboran un estudio correlacional, con el objetivo de
determinar la relacion entre el Salario Emocional y Satisfaccion Laboral y las
dimensiones que las afectan. Para lograr la investigacion se aplic6 una encuesta de
48 preguntas en escala Likert realizada por las autoras, su muestra fue de 377
trabajadores millenials (de 25 a 45 afios) de los bancos mas representativos del Peru
(BCP, BBVA, Scotiabank e Interbank). Como resultado la investigacion demostré una
correlaciéon de 0,727 entre las variables de estudio, concluyendo que, al incrementar

el salario emocional, se intensifica la satisfaccion laboral de los millenials.

Finalmente, Rojas (2018) elabora un estudio correlacional de caracter transversal,
cuyo propésito fue determinar la relacion entre los Factores Motivacionales con la
Satisfaccion Laboral. Su muestra se compuso por 43 trabajadores de una empresa de
servicio eléctrico, para la recolecciéon de datos se utilizé un instrumento elaborado por
la autora. Finalmente se concluye que, existe relacion significativa (p<0.05) entre la
significacion de la tarea (p=0.005), la autorrealizacion (p=0.021), el avance profesional
(p=0.13), la autonomia laboral (p=0.013) y el reconocimiento (p=0.001) como factores

motivacionales en la satisfaccion laboral de los colaboradores.



Por otro lado, a nivel internacional, Pérez (2021) realiz6 un estudio de enfoque
correlacional, no experimental y transaccional, con el proposito de determinar la
relacion entre el salario emocional y la satisfaccion laboral, en el estudio participaron
15 trabajadores de una empresa manufacturera, aplica el cuestionario de satisfaccion
laboral S20/23 y un cuestionario para la medir el salario emocional. El analisis de
resultados permitio establecer una relacién positiva media entre salario emocional y
satisfaccion laboral, esto nos indica que, a mayores beneficios no monetarios

otorgados por la empresa, la satisfaccion laboral de los empleados aumenta.

Avila (2021) elabora una investigacion utilizando un método correlacional, no
experimental transversal. Con el fin de analizar si la influencia de la Remuneracién
Emocional en la Satisfaccion Laboral de una Empresa Publica. Aplico el cuestionario
de Satisfaccidén Laboral S21/26 y el cuestionario de Salario Emocional de Padilla. La
muestra se formé por 80 funcionarios. Los resultados muestran que existe una relacion
significativa entre la Remuneracién Emocional y la Satisfaccion Laboral, siendo esta
mayor entre los empleados que han laborado en el establecimiento menos de 10 afios.

Montoya (2020) realiza un estudio cualitativo, cuyo objetivo fue identificar como es
percibida por personal de enfermeria el salario emocional y satisfaccién laboral, para
lo cual realizo una revisiébn documental de diferentes bases de datos, encontrando que
la relacion de las variables no ha sido directamente estudiada, méas si en relacioén con
otras variables organizacionales. Como conclusion menciona que existe una relacion
significativa entre las variables de estudio y la salud mental, siendo esto beneficioso
tanto para empleados como organizaciones, repercutiendo en la calidad de servicio y
rendimiento laboral. Por ultimo, recomienda realizar futuras investigaciones que

permitan evidenciar la relacién directa entre ambas variables.

Paez (2018) realiza una investigacion correlacional, con el objetivo de determinar el
impacto de los incentivos no econémicos en la satisfaccion laboral, la muestra se
conforma por 134 servidores de una organizaciéon publica, se aplicé el cuestionario de
satisfaccion laboral S21/26 de Melia, et. Al. (1990) y el Cuestionario de Salario
Emocional de Padilla (2016). Se obtuvo un coeficiente de 0.443, revelando una



relacion lineal positiva entre los instrumentos, se concluye que los incentivos no
econdémicos tienen una significancia moderada para incrementar la satisfaccion

laboral.

Martin (2017) elabora una investigacion correlacional, con el objetivo de analizar la
relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Salario Emocional. La muestra la componen
60 trabajadores. Como instrumento utiliz6 la Escala de Satisfaccién Laboral s20/23 de
Melia & Peird y un segundo cuestionario de elaboracion propia del autor. Los
resultados demuestran relacion significativa y positiva entre la Satisfaccion Laboral y
el Salario Emocional (sig. = 0,01), por lo que se concluye que a mayor salario

emocional mayor es la satisfaccion laboral.

A fin de comprender mejor las variables de estudio, pasaremos a definirlas a mayor
detalle; en primer lugar, tenemos al salario emocional, el cual podemos definir como
todas aquellas retribuciones no econdémicas que ofrece una empresa a su trabajador
y que complementan al salario tradicional. (Poelmans, 2006). Este tiene el concepto
de salario ya que busca la identificacién y relacion con reciprocidad, equidad y
frecuencia; y es emocional porque busca ofrecer satisfaccion a los motivos intrinsecos

y trascendentales (Gay Puyal, 2006).

Si bien no existe una teoria que nos hable directamente sobre Salario Emocional,
diversos autores consideran correcto vincularla con “La Motivacion”, en este sentido
se consider6 el aporte de Maslow (1943) quien nos dice que las personas estamos
principalmente motivados por el deseo de lograr o mantener nuestras satisfacciones
basicas y algunos deseos mas intelectuales; Para conseguir esto, las personas

dividimos de la siguiente manera nuestras necesidades:

1. Necesidades Fisiolégicas: Son tomadas como punto de partida, en este nivel
estan las necesidades vitales para poder vivir.

2. Necesidades de Seguridad: Sirven como organizadores de la conducta, estan
relacionadas con la seguridad y estabilidad de la persona (ej. Trabajo estable,
sueldo fijo).

3. Necesidad de Amor: En este nivel se empieza a sentir mas intensamente la



necesidad de pertenecer a un grupo y mantenerse en él.

Necesidad de Estima: Se presenta el deseo de lograr objetivos, adecuacion,
reputacion y aprecio de los demas.

Necesidad de Autorrealizacion: Se refiere a la capacidad del hombre para

realizar todo lo que siente que es capaz de ser y hacer.

Si bien es usual que estas necesidades se presenten dentro de un orden fijo, existen

algunas excepciones donde la persona tiene un nivel de aspiraciones diferente, esto

dependera de la experiencia de vida de cada individuo. (Maslow, 1943)

Gbomez (2011) menciona cinco aspectos valorados por los trabajadores, teniendo en

cuenta las diferentes formas de ser, tener, hacer y estar dentro de la organizacion.

1.

Factores de desarrollo profesional y relacional: son representados como
desarrollo profesional y bienestar laboral.

Factores de compensacion psicolédgica: Sentirse atil, autbnomo y reconocido,
logrando la identificacion con la empresa.

Factores de conciliacion familiar y personal: ayudan a dar tranquilizar y dar
orden a la vida personal.

Factores de retribucién variable y fija: Encontrandose satisfactores como
utilidades o bonificacion por cumplimiento.

Factores de valor afiadido: En este punto se hallan beneficios como ubicacion

o nivel de burocracia en la empresa.

Por ultimo, Calderén (2019) identificé 6 dimensiones con las que se puede entender

mejor el salario emocional, estos son:

1. Autonomia: Permite que el trabajador decida por si mismo, logrando que se

adapte mas eficientemente.

Reconocimiento: Basada en la capacidad para sentirnos competentes con
nosotros mismos y teniendo en cuenta el valor que otros ven en nosotros.
Identificacion: Tomando en cuenta el nivel de pertenencia y orgullo que siente
el trabajador hacia la empresa.

Conciliacion Familiar: Brinda una sensacion de orden en la vida personal, dando

mayor tranquilidad al trabajador.



5. Comunicacion: Siendo primordial la comunicacién horizontal, abierta y honesta
con los superiores.
6. Desarrollo e integracion: Se consideran temas de interés para el trabajador, a
mayor grado de oportunidad de desarrollo mayor sera el nivel de satisfaccion.
Por otro lado, sobre la Satisfaccion Laboral, Locke (1969) nos menciona que es un
estado emocional placentero resultante de la relacion que percibimos entre lo que uno
quiere lograr en el trabajo y lo que se ofrece; Vallejo (2010) nos trae un concepto mas
actualizado, definiéndola como la actitud que presenta el empleado frente al trabajo
propio, esto se basa en las creencias y valores que se van desarrollando por parte del

trabajador.

Como referencia tedrica tenemos en primer lugar el aporte realizado por Quarstein,
McAfee y Glassman (1992) quienes nos presentan la Teoria de las Ocurrencias
Situacionales, donde sostienen que la satisfaccion laboral se puede determinar por

dos factores principales:

1. Caracteristicas Situacionales: Representa las situaciones de trabajo que los
postulantes evallan antes de aceptar una oferta laboral, teniendo en cuenta
condiciones como salario, oportunidades de desarrollo, condiciones de trabajo,
politicas de la empresa. Estas condiciones generalmente son comunicadas por

las empresas durante las entrevistas de trabajo.

2. Ocurrencias Situacionales: Presenta situaciones que no suelen ser evaluadas
previamente y son consideradas una vez que se acepta la oferta laboral. Dentro
de este factor las condiciones pueden ser positivas o negativas y pueden darse
en situaciones como: autonomia del puesto, condiciones de infraestructura,

relacion con los superiores y comparieros.

Estos factores cuentan con varios elementos que generan que la reaccion de los
empleados se presente de manera diversa. Para la empresa controlar las respuestas
emocionales sobre las Caracteristicas Situacionales puede resultar manejable,
mientras que el control sobre las Ocurrencias Situacionales suele ser mas complejo

debido a que suelen ser mas especificos. (Quarstein et al. 1992)



Por otra parte, Herzberg (1959, citado en Alshmemri et al, 2017) sostiene que existen

elementos que llevan al empleado a tener actitudes positivas sobre su trabajo, estos

estan divididos en dos categorias.

1.

Factores Motivacionales: Asociada a la necesidad de crecimiento, incluye
elementos como logro, reconocimiento, responsabilidad y posibilidad de
crecimiento.

Factores de Higiene: Asociada a la necesidad de evitar lo desagradable, aqui
se incluye las politicas y administracion de la empresa, relaciones

interpersonales, condiciones de trabajo y sueldo.

Los factores motivacionales son reconocidos como intrinsecos al trabajo, mientras que

los de higiene como extrinsecos, de esta forma, los primeros buscan aumentar y

mejorar la Satisfaccion laboral, mientras que los segundos trabajan para reducir la

insatisfaccion laboral (Herzberg 1959, citado en Alshmemri et al, 2017)

Finalmente, Melia et al (1990) identifican 6 dimensiones con las que se puede explicar

mejor la satisfaccion laboral:

1.

Satisfaccion con la Supervision y Participacion en la Organizacién: Considera la
frecuencia de supervision que hay con los superiores, de igual manera que el
nivel de aportacion que hay en las decisiones organizacionales.

Satisfaccion con la Remuneracion y Prestaciones: Se incluyen los convenios
laborales, incentivos econdmicos, promocién y formacion.

Satisfaccion Intrinseca: Toma en cuenta las oportunidades brindadas para
desenvolverse en lo que a uno le gusta o resalta y la capacidad para elegir por
si mismo algunos aspectos relacionados con el trabajo.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico: Hace referencia al entorno y espacio de
trabajo, toma en cuenta condiciones como higiene, temperatura, iluminacion.
Satisfaccion con la Cantidad de Produccion: toma en cuenta la cantidad de
trabajo y el tiempo que toma desarrollarlo.

Satisfaccion con la Calidad de Produccion: Hace referencia a las herramientas

y equipos que se disponen para ejecutar un trabajo de calidad.



1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién

El trabajo de investigacion es de tipo basica porque buscara aumentar los
conocimientos ya existentes sobre las variables de estudio (Escobar et al, 2015). Su
enfoque es cuantitativo, ya que busca la confirmacion de hipétesis desde el punto de
vista probabilistico, generando teorias en base a la aceptacion de estas (Guerrero,
2014), es correlacional porque su finalidad es medir el grado de asociacion entre las
variables de estudio, sin indagar el porqué del comportamiento de dichas variables
(Rivas, 2017)

Finalmente, la investigacién tiene un disefio no experimental — Transversal, ya que los
participantes seran evaluados bajo su contexto natural, sin que exista manipulacién de

las variables y la recoleccion de datos se dara en un solo momento (Arias, 2021).
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Salario Emocional

Definicion Conceptual: Toda prestacidbn no monetaria que ofrece al trabajador la
motivacion para continuar realizando sus actividades eficiente y efectivamente.
(Calderén, 2019)

Definicién Operacional: La Escala de Salario Emocional elaborada por Sonia
Calderdn (2019), consta de 35 items, sus puntajes obtenidos se pueden medir seguin

nivel bajo, medio y alto.

Indicadores: Esta compuesta por 6 dimensiones, con una escala de respuesta tipo
Likert, cuyos valores van desde (1) Nunca hasta (4) Siempre

Escala de medicién: Ordinal

10



Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Actitud positiva que se muestra como consecuencia de una
apreciacion a nivel cognitivo, afectivo y conductual sobre aspectos laborales y de la

organizacion. (Peird, 1984 citado en Dominguez et al, 2016)

Definicion Operacional: El Cuestionario de Satisfaccion S21/26 de Melia et al (1990)
y adaptada a poblacién peruana por Dominguez, Calderdn y Arroyo. (2016), la prueba

consta de 26 items.

Indicadores: el cuestionario mide 4 dimensiones, su escala de respuesta es tipo
Likert, con valores que van desde (0) Totalmente Desacuerdo hasta (4) Totalmente de

acuerdo.
Escala de medicion: Ordinal
3.3 Poblacion, muestray muestreo

Cuando hablamos de poblacién nos referimos al total de sujetos de estudio, los cuales
presentan un conjunto de caracteristicas requeridas para realizar la investigacion
(Naupas et al, 2018). Para esta investigacion, la poblacion esta conformada por 926
mil 800 trabajadores de empresas privadas en Lima Metropolitana (INEI, 2021)

Criterios de inclusion: Trabajadores de ambos sexos, entre 20 y 55 afios, que residan
en Lima Metropolitana y cuenten con seis meses 0 mas de antigliedad en la empresa

de procedencia.

Criterios de exclusién: Trabajadores de ambos sexos, menores de 20 afios y
mayores de 55 afos, que residan fuera de Lima Metropolitana y cuenten con menos

de seis meses de antigiiedad en la empresa de procedencia.

La muestra es un subgrupo del universo del estudio, esta cuenta con las caracteristicas
pertinentes y representativas de la poblacion que se va a estudiar, a fin de que los
resultados puedan ser generalizados. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Para
esta investigacion la muestra estara conformada por 200 personas que obedecen a

los criterios de inclusién y exclusién.

11



El muestreo sera no probabilistico intencional, ya que los participantes de la
investigacion no seran seleccionados al azar, sino segun los criterios de la

investigacion. (Sanchez et al., 2020)

Tabla 1

Datos Sociodemograficos

f %

Femenino 94 47

Sexo Masculino 106 53
Total 200 100
6 mesesalafo 95 47.5

Tiempo de Servicio Lanoas3anos > 28
3 afios a mas 49 24.5
Total 200 100

Nota: f: Frecuencia, %: Porcentaje

La tabla 1 nos muestra la cantidad de personas que participaron en el estudio, se
puede observar que del total de la muestra 47% son de sexo femenino y 53% de sexo
masculino, del mismo modo se observa que 47.5% tienen entre 6 meses a 1 afio en la
empresa donde laboran actualmente, 28% tiene de 1 afio a 3 afios laborando en la
empresa a la que pertenecen y finalmente 24.5% tiene mas de 3 afios laborando en

su empresa actual.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la recoleccion de datos se empleara la técnica de encuesta, que es un conjunto
de preguntas sobre las variables de estudio con el propésito de conseguir los objetivos

de la investigacién. (Bernal, 2016)

Para medir Salario Emocional se utilizara la Escala de Salario Emocional elaborada
por Calderén (2019), el modo de aplicacion es individual y colectiva, contiene 35 items

gue estan divididos en 6 dimensiones.
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Al elaborar la escala se evidencio la validez de contenido usando el método de juicio
de expertos, a través de la validez de V. de Aiken (p>,80). La escala evidencia una
confiabilidad de 96% para la escala total y entre el 70% y el 90% por cada dimensién,
estos valores se obtuvieron haciendo uso del coeficiente de Alfa de Cronbach, y el

coeficiente Omega de McDonald.

Para medir la variable Satisfaccién Laboral se utilizé del Cuestionario de Satisfaccion
S21/26 elaborador por Melia et al. (1990) adaptada por Dominguez et al. (2016), su
aplicacion es individual y colectiva, contiene 26 items que estan divididos en 4

dimensiones.

La adaptacion de la escala elaborada por Dominguez et al. Obtiene una validez interna
moderada de <,50 haciendo uso del analisis de correlaciones Interfactoriales, logrando
una validez interna convergente, y brinda evidencia adicional de validez interna
discriminante; Del mismo modo la adaptacion logra una confiabilidad de >,70 indicando
un error de medicion tolerable, este procedimiento se obtuvo con procedimientos
observados como Coeficiente de Cronbach, asi como en variables latentes mediante

el A ordinal Y W.
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Tabla 2

Consistencia interna de los dos instrumentos utilizados en la investigacion

Variable/Dimensiones items A Q

Salario Emocional 35 797 ,916
Autonomia 5 , 755 ,938
Reconocimiento 4 , 754 ,935
Identificacion 5 , 764 ,940
Conciliacion Familiar 3 , 766 ,940
Comunicacion 5 ,760 ,935
Desarrollo e Integraciéon 14 ,647 ,930
Satisfaccion Laboral 26 ,908 ,917
Satisfaccion Intrinseca 5 ,686 ,940
Satisfaccion con la Supervision 5 732 ,966
Satisfaccion con la Calidad de la Produccion 4 ,705 ,934
Satisfaccion con la Participacion 6 ,658 ,930

Nota: a = Alfa de Cronbach, w = Omega de McDonald

La tabla 2, nos muestra la confiabilidad por el método de consistencia interna de los
dos instrumentos, registrandose indices Alfa de Cronbach de ,797 para la variable
Salario Emocional y ,908 para la variable Satisfaccion Laboral. Asi mismo, el
coeficiente de confiabilidad de las dimensiones en ambas variables va desde ,647 a
,766, concluyéndose que segun el alfa de Cronbach los resultados obtenidos son de

alta confiabilidad (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014).

Por otro lado, haciendo uso de la confiabilidad por el coeficiente de Omega de
McDonald, encontramos valores de ,916 y ,917, para los instrumentos trabajados, y
con respecto a sus dimensiones, los valores van desde ,930 a ,966, concluyéndose
que, segun el Omega de McDonald, la confiabilidad obtenida es alta. (Campos-Arias
& Oviedo, 2008)
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3.5 Procedimientos

Se inici6 con la explicacion de variables a través de la realidad problematica, donde se
hizo revision de datos estadisticos que ayudaron a conocer la situacion actual del tema,
luego se procedio a revisar investigaciones previas y material documental que valié
para realizar el marco teorico, donde se explican las teorias en las que se fundamentan
las variables de investigacion, ayudando a comprender mejor cada una. Luego se
realizd, la metodologia en donde se explica el disefio de investigacion y se expone

brevemente acerca de los instrumentos que se utilizaron.

Para iniciar con la recoleccién de datos, se procedié con la virtualizacién de los
cuestionarios en Google Forms, donde también se incluyo el consentimiento informado
donde los participantes autorizaron el uso de los datos brindados para fines
académicos. Se comparti6 un enlace de acceso a los participantes previamente
seleccionados segun los criterios de inclusidon y exclusién; y sus respuestas se
registraron en Microsoft Excel 365, para ser analizados posteriormente con los

programas estadisticos.
3.6 Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos desde Google Forms fueron tabulados y codificados
numeéricamente para de esta manera facilitar el andlisis de la informacion obtenida; se
procedio a exportar la tabla de Microsoft Excel 365 al programa estadistico SPSS v.
25, asi como también Jamovi v 2.2.5, con los que se obtuvo la confiabilidad de ambos
cuestionarios haciendo uso del Coeficiente Alfa de Cronbach y el Omega de
McDonald.

Al tratarse de una investigacién con mas de 50 participantes se hizo uso de la Prueba
de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, donde se verific6 que ambas pruebas no se
ajustan dentro de la normalidad, lo que nos indica que para realizar la correlacion de
las variables se hard uso del Coeficiente de Correlacion de Spearman para la

obtencion de resultados y contrastacion de hipoétesis.
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3.7 Aspectos Eticos

La investigacién tuvo en consideracion lo normado por El Codigo de Etica y
Deontologia del Colegio de Psicélogos del Pert (2017) que en su Art. 24° indica que
al momento de realizar una investigacion los sujetos que participen en el estudio deben
contar con el consentimiento informado. De igual manera en el Art. 25° nos dice que
el bienestar psicologico de los colaboradores predomina sobre los intereses de la

ciencia y la sociedad.

De igual manera, segun el Cédigo Nacional de la Integridad Cientifica de Concytec
(2019), capitulo Il punto 2.2.3 indica que toda idea o conclusién que provena de otro

autor debe estar debidamente citada o referenciada por el investigador.
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IV. RESULTADOS

Para la obtencion de resultados, se procedié a analizar los datos con la muestra
obtenida para el estudio.

Tabla 3

Correlacién entre variables Salario Emocional y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Is 847"
. . P ,000
Salario Emocional
r2 71
N 200

Nota: rs: Nivel correlacion de Spearman, p: Nivel de significancia, r>: Tamafio de efecto

La tabla 3, evidencia que existe relacion entre Salario Emocional y Satisfaccion
Laboral, siendo esta positiva muy fuerte (rs = ,847) y altamente significativa (p=,000),
con un tamario de efecto alto de (r*> =,71). Por los que se concluye que, a mayor Salario
Emocional, mayor sera la satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado,
aceptandose la hipotesis de investigacion: Existe relacion significativa entre Salario

Emocional y Satisfaccion Laboral.
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Tabla 4

Correlacién entre las dimensiones de Salario

Emocional y la variable Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

I's P r?
Autonomia , 702 ,001 49
Reconocimiento ,699 ,001 48
Identificacion 671 ,001 45
Conciliacién
- ,658 ,001 43
Familiar
Comunicacion 711 ,001 .50
Desarrollo e
_ ,800 ,001 .64
Integracion

Nota: rs = Test de Rango de Spearman, p: Nivel de significancia,
r2 = Coeficiente de determinacion.

La tabla 4, presenta la correlacion entre las dimensiones de la variable Salario
Emocional y la variable Satisfaccion Laboral. En cuanto a las dimensiones Autonomia,
Reconocimiento, Identificacion, Conciliacion Familiar y Comunicacién se evidencia una
correlacion positiva considerable cuyos valores van entre ,658 y ,711 y con un tamafio
de efecto medio cuyos valores estan entre ,43 y ,50; Por otro lado, respecto a la
dimensién Desarrollo e Integracién se observa un correlacion positiva muy fuerte y
altamente significativa ,800 y un tamafio de efecto medio con una estimacion de ,64.
Por lo tanto, se acepta la hip6tesis especifica (a) Existe una relacién significativa entre
las dimensiones de la variable Salario Emocional y la Satisfaccion Laboral en

Trabajadores del Sector Privado de Lima Metropolitana.
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Tabla 5

Correlacion entre la variable Salario Emocional y las
dimensiones de la variable Satisfaccién Laboral

Salario Emocional

I's p r2
Satisfaccion Intrinseca , 718 ,001 51
Satisfaccion con la
., , 795 ,001 ,63
Supervision
Satisfaccion con la Calidad
., 770 ,001 .59
de la Produccion
Satisfaccion con la
,836 ,001 .69

Participacion

Nota: rs = Test de Rango de Spearman, p: Nivel de significancia
r2 = Coeficiente de determinacion.

La tabla 5 muestra los resultados a la correlacion de la variable Salario Emocional y
las dimensiones de Satisfaccion Laboral, en cuanto a la dimension Satisfaccion
Intrinseca se muestra una correlacién positiva considerable y altamente significativa
de ,718 y un tamafio de efecto medio con una estimacion de ,51; las dimensiones
Satisfaccion con la Supervision, Satisfaccion con la calidad de la Produccion y
Satisfaccion con la Participacion evidencian una correlacién positiva muy fuerte y
altamente significativa, cuyos valores oscilan entre ,770 y ,836 con un tamafio de
efecto medio cuya estimacion va entre ,59 y ,69. En base a los resultados, se acepta
la hipotesis de investigacion (b): Existe relacion altamente significativa entre Salario
Emocional y las dimensiones de Satisfaccién Laboral en Trabajadores del Sector

Privado de Lima Metropolitana.
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Tabla 6

Niveles de Salario Emocional

f %
Bajo 50 25%
Medio 50 25%
Alto 100 50%
Total 200 100%

Nota: f = Frecuencia, % Porcentaje

La tabla 6 nos muestra los niveles de Salario emocional, donde se obtiene que 25%
(50) de los participantes percibe bajo salario emocional en su centro de trabajo, 25%
(50) percibe moderado Salario Emocional en su centro de trabajo y 50% (100) de

participantes perciben niveles altos de Salario Emocional en su centro de trabajo.

Tabla 7

Niveles de Satisfaccion Laboral

f %
Bajo 48 24%
Medio 50 25%
Alto 102 51%
Total 200 100%

Nota: f = Frecuencia, % Porcentaje

En la tabla 7 se muestra que con respecto a los niveles de Satisfaccion Laboral 25%
(50) de los participantes se encuentra en un nivel bajo de Satisfaccion, 24% (48) se
encuentra en un nivel moderado y 51% (102) se encuentra en un nivel alto de

Satisfaccion con respecto a su trabajo.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como intencion general determinar la relacion entre salario
emocional y satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado de Lima
Metropolitana, para esto se desarrollé un analisis estadistico por el cual se obtuvieron

los resultados para continuar con el desarrollo del tema a través de la discusion.

Como objetivo principal, se demostro la correlacion que existe entre Salario Emocional
y Satisfaccion Laboral, donde se evidencio que existe correlacion estadisticamente
significativa, la misma que es positiva y de intensidad alta con un valor de ,847; asi
también se observa un tamafio de efecto alto siendo este de ,71. Esto nos indica que
mientras mayores sean el Salario emocional o beneficios no remunerativos que los
trabajadores perciben por parte de la empresa, aumentara la satisfaccion laboral que

presente el trabajador.

Sobre los resultados obtenidos Vega (2021), Anaya y Astuhuaman (2020) y Rojas
(2018) quienes investigaron la relacion entre Salario Emocional y Satisfaccion Laboral
en distintas muestras y espacios de trabajo, concuerdan en sus respectivos estudios
gue mientras mayores sean las acciones que las empresas adopten para incrementar
el Salario Emocional o beneficios no remunerativos que los trabajadores perciben,
mayor sera la sensacion de Satisfaccion Laboral que los mismos tendran con respecto

a las tareas que realizan dentro de su ambito laboral.

Sobre esto, Vitteri (2017) nos dice que el Salario Emocional son las razones que se
presentan al momento que una persona debe optar por dedicarse a un trabajo u otro,
siendo estos muy variados, pero enfocandose mayormente en factores que pueden
afectar la motivacion de los profesionales. Segun el modelo de la piramide de Maslow
(1943) existen 5 niveles de motivacion a los cuales la persona puede llegar para
sentirse completamente realizado en la empresa en la que se encuentra trabajando;
es importante precisar que si bien los niveles que se presentan generalmente muestran
un orden fijo, estos pueden variar dependiendo de las diferentes experiencias que cada

persona haya tenido a lo largo de su vida profesional, alterando el orden de la piramide
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pero concluyendo de igual manera en la autorrealizacion y satisfaccion del trabajador

con la empresa en la que desarrolla.

Como primer objetivo, se busco dar a conocer la correlacion entre las dimensiones de
salario emocional y la satisfaccion laboral, sobre este objetivo, se alcanz6 una
correlacion positiva considerable y altamente significativa, donde las dimensiones
Autonomia, reconocimiento, identificacion, conciliacion familiar, comunicacion y
desarrollo e integracién obtuvieron valores de ,702; ,699; ,671; ,711; ,800
respectivamente y cuyo efecto de estimacion oscila entre ,43 y ,64; lo que nos dice que
las dimensiones de salario emocional tienen presencia considerable de hasta 64% en

la satisfaccion laboral de la poblacion estudiada.

Sobre los resultados de la dimension Autonomia, se encuentra similitud con lo
observado por Rojas (2018) y Anaya y Astuhuaman (2020) quienes coinciden que la
autonomia esta presente en nivel medio en la Satisfaccion laboral de los trabajadores.
Con respecto al reconocimiento, Rojas encuentra que existe relacion media con
respecto a la satisfaccion laboral, evidenciando que este va de nivel medio a alto con
respecto a su relacién con la satisfaccion laboral. Finalmente, sobre la dimensién
Identificacion, Anaya y Astuhuaman (2020) encontraron que la cooperacion entre
colegas tiene una correlacion positiva muy fuerte con respecto a la satisfaccion laboral,
concluyendo que para conseguir que los trabajadores estén satisfechos debe existir

buen clima laboral con sus compafieros.

Con respecto a las dimensiones Conciliacion Familiar, Comunicacion y Desarrollo e
Integracién no se encontraron antecedentes para poder realizar una contrastacion

sobre los resultados obtenidos.

Sobre el salario Emocional, Temple (2007) nos dice que incrementar el salario
emocional se asocia también con brindar oportunidad a que personas de todo nivel se
conciban escuchadas, consideradas, valoradas e inspiradas, sintiendo orgullo de ser
parte del equipo de trabajo al que pertenecen y alin mas importante es que perciban
gue cuentan con la oportunidad de seguir desarrollandose y ser cada vez mas

empleables.
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Con respecto al segundo objetivo especifico, se quiso dar conocer la correlacion que
existe entre salario emocional y las dimensiones de satisfaccion laboral,
encontrandose que existe una correlacion estadisticamente significativa y positiva
considerable entre Salario Emocional y las cuatro dimensiones que incluyen la
Satisfaccion Laboral, Los valores obtenido oscilan entre ,718 y ,838 evidenciando un
efecto de estimacion que va desde ,51 a ,69 lo que indica que las dimensiones de
Satisfaccion Laboral se correlacionan hasta en un 69% con el salario emocional que

perciben los trabajadores.

Sobre este primer resultado no se encontraron antecedentes que permitan realizar una
contrastacion, evidenciando el aporte que brinda el estudio a futuras investigaciones
que busquen explorar mas acerca de las variables. Sobre la Satisfaccion laboral,
Hannaun (2011) nos dice que, para que una persona se sienta satisfecha
laboralmente, existen caracteristicas que influyen en la percepcion que tiene el
trabajador, como son, las condiciones de trabajo, el reconocimiento, el compafierismo
entre otros; estos a su vez pueden presentarse en el trabajador en dos niveles: el
primero hace referencia a un promedio de satisfaccion que siente el trabajador sobre
las diferentes caracteristicas que se presentan en su trabajo, y el segundo, se refiere
al grado que puede sentir sobre cada una de estas caracteristicas en mayor 0 menor

proporcion.

El siguiente objetivo propone identificar el nivel de salario emocional en trabajadores
del sector privado, sobre este resultado se obtuvo que en la mayoria de trabajadores
en el sector privado perciben en un nivel alto (50%) que sus empresas brindan
Beneficios no remunerados que les permite gestionar mejor su tiempo entre la vida
laboral y personal, también se evidencia que con respecto al nivel medio y nivel bajo,
se observa que tienen el mismo porcentaje de personas que perciben beneficios no
remunerativos por parte de la empresa en la que trabajan encontrandose ambos en un
25%, esto puede deberse al poco conocimiento que se tiene sobre este tipo de
beneficios lo que puede ocasionar que el trabajador tenga un mal concepto o
reconozca beneficios basicos de pertenecer a una planilla como beneficios no

remunerativos adicionales.
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De acuerdo con Acosta (2014) las retribuciones emocionales que brinda la empresa
tienen mayores posibilidades de constituir un componente fundamental para el
desarrollo de los trabajadores dentro y fuera de la empresa y esto se demuestra
notablemente en la productividad que tienen, siendo un beneficio para la organizacion.
Ademas, la empresa podra también disminuir la rotacion de personal y el ausentismo,

reduciendo de esta manera costos administrativos.

Como ultimo objetivo se busca identificar los niveles de Satisfaccion laboral que se
presenta en los trabajadores del sector privado; como resultados se encontré que
50,5% de los trabajadores que formaron parte de la poblacién de estudio percibe
niveles altos de satisfaccion laboral, seguido por los trabajadores que se encuentran
en un nivel medio de satisfaccion laboral con un 25% vy finalmente el 24,5% de
trabajadores demuestra tener niveles bajos de satisfaccion laboral, esto podria
dificultar un correcto desenvolvimiento de los trabajadores en la realizacién de sus

funciones dia a dia.

Finalmente Aguilar et al (2010) nos dicen que el nivel de satisfaccién de una persona
con respecto a una situacion o contexto, se presenta mas alld de simplemente la
satisfaccion hacia cierta clase de necesidades tanto fisicas como psicologicas, por lo
que la calidad de vida en el trabajo y el bienestar laboral, volviéndose el factor humano
el recurso mas valioso de una organizacion, ya que es quien ira desarrollando las
capacidades necesarias para volver mas competitivo el ambito laboral en el que se

encuentra.
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VI. CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos en la investigacion se pudo llegar a las siguientes

conclusiones:

PRIMERA: Existe relacion positiva y altamente significativa entre Salario Emocional y
Satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana,
mostrando que a mayores beneficios emocionales perciba el trabajador por parte de
la empresa, mayor sera la satisfaccion con respecto al trabajo realizado en la

organizacion en la que se encuentra.

SEGUNDA: Las dimensiones del Salario Emocional se relacionan positiva y
significativamente con la satisfaccién laboral, siendo la dimension con mayor

correlacion la de Desarrollo e integracion.

TERCERA: Las dimensiones de la Satisfaccion laboral se relaciéon de forma positiva 'y
significativa con el Salario Emocional, presentando mayor correlaciéon con las

dimensiones Satisfaccion con la Supervision y Satisfaccion con la participacion..
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VI. RECOMENDACIONES
Partiendo de la investigacion se realizan las siguientes recomendaciones:

PRIMERA: Utilizar la investigacion como base para futuras investigaciones y de esta
manera aumentar los conocimientos obtenidos hasta el momento sobre las variables

Salario Emocional y Satisfaccion Laboral.

SEGUNDA: Tomar como referencia la investigacion para poder indagar la manera en
la que las variables interactlan en empresas del sector publico, ya que esta interaccion
podria variar teniendo en cuenta los diferentes beneficios que se tienen como

trabajador del estado.

TERCERA: A los trabajadores de Recursos Humanos, se les recomienda poner
énfasis en el desarrollo de una comunicacion eficiente, asi como también programas
de desarrollo profesional ya que como se evidencio en los resultados son las

dimensiones que mas influyen en la satisfaccion de los trabajadores.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIONES MARCO METODOLOGIA
TEORICO
P. GENERAL O. GENERAL H. GENERAL V1: SALARIO SALARIO ENFOQUE DE
EMOCIONAL EMOCIONAL INVESTIGACION
¢,Cudl es la Determinar la Existe relacion Autonomia Conceptualizacion Cuantitativa

relaciéon entre el

relacion entre

significativa entre

Reconocimiento

Base teodrica

salario emocional Salario Salario Identificacion Aspectos
y la satisfaccion Emocional y Emocional y Conciliacion Dimensiones
laboral en satisfaccion Satisfaccion Familiar TIPO DE ESTUDIO
trabajadores del  laboral en Laboral en Comunicacion Basica
sector privado en trabajadores del  trabajadores del Desarrollo e
Lima sector privado de  sector privado de integracion
Metropolitana? Lima Lima
Metropolitana. Metropolitana.
P. ESPECIFICOS 0. H. ESPECIFICOS v2: SATISFACCION DISENO
ESPECIFICOS SATISFACCION LABORAL
LABORAL
¢Cuél es el nivel Identificar el nivel Existe relacion Satisfaccion Conceptualizacion No experimental —
de Salario de Salario significativa entre  Intrinseca Base Teorica transversal
emocional en Emocional en las dimensiones  Satisfaccion conla  Dimensiones
trabajadores del  trabajadores del  de Salario Supervision
. : . : o NIVEL DE
sector privado de  sector privado de Emocional y Satisfaccion con la <
. . . - : INVESTIGACION
Lima Lima Satisfaccion Calidad de
Metropolitana? Metropolitana. Laboral en Produccion Correlacional

trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana.

Satisfaccion con la
Participacion




¢, Cual es el nivel
de Satisfaccion
Laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana?

Identificar el nivel
de Satisfaccion
Laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana.

Existe relacion
significativa entre
Salario
Emocional y las
dimensiones de
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana.

RECOLECCION DE
DATOS

Encuesta

INSTRUMENTOS

¢;Cual es la
relacion entre las
dimensiones de
salario emocional
y la Satisfaccion
laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana

Determinar la
relacion entre las
dimensiones de
Salario
Emocional y la
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana

Cuestionario de Salario
Emocional
Cuestionario de
Satisfaccion Laboral s
21/26




;Cual es la
relacion entre
Salario
Emocional y las
dimensiones de
Satisfaccion
laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana?

Determinar la
relaciéon entre
Salario
Emocional y las
dimensiones de
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores del
sector privado de
Lima
Metropolitana

MUESTRA

200 trabajadores de
empresas del sector
privado de Lima
Metropolitana.

MUESTREO

Se hard uso de la
estadistica descriptiva e
inferencial para obtener
la correlacion de las
variables.




Operacionalizacion de Variable 1:

SALARIO EMOCIONAL

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Toda Se utilizara la Autonomia Autogestion 1,2,3,4,5 Ordinal.
prestacién no Escala de Libertad
monetaria que  Salario — - escala de respuesta
ofrece al Emocional Reconocimiento Cohe_S|on Interna 6,7,8,9 tipo Likert:
trabajador la elaborada por Consideracion 1: Nunca
motivacion Sonia Calderon  ~|qentificacion Compromiso 10, 11, 12, 13, 2: Casi Nunca
para continuar  (2019), consta Empoderamiento 14 3: Casi Siempre
realizando sus de 35 items, sus Pertenencia 4: Siempre
actividades puntajes
eficiente y obtenidos se Conciliacion Flexibilidad 15, 16, 17
efectivamente. pueden medir Familiar Equilibrio
(Calderon, Segun mV?I Comunicacion ~ Comunicacion 18, 19, 20, 21
2019) bajo, medio y Horizontal

alto. Comunicacion
Efectiva
Desarrollo e Beneficios 22, 23, 24, 25,
Integracion sociales 26, 27, 28, 29,
Linea de carrera 30, 31, 32, 33,
Formacion 34, 35

Integracion




Operacionalizacion de Variable 2

SATISFACCION LABORAL

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Actitud positiva  Se utilizara el Satisfaccion Evalla la posibilidad 1, 2, 3, 4, Ordinal
gue se muestra Cuestionario de intrinseca de realiza tareas 5
como Satisfaccion donde se destaca Escala de respuesta tipo
consecuencia S21/26 de Melia Likert:
de una etal (1990) y Satisfaccion Indaga sobre la 13, 14, 0: Totalmente Desacuerdo
apreciacion a adaptada a con la satisfaccion con la 15, 16, 1: En Desacuerdo
nivel cognitivo,  poblacion supervision supervision recibida 17 2: Ni de acuerdo, ni
afectivo y peruana por desacuerdo
conductual Dominguez, Satisfaccion Evalia la 53 24 3: De acuerdo
sobre aspectos  Calderény | lidad conformidad con las 25’ 26’ 4: Totalmente de acuerdo.
laborales y de la Arroyo. (2016), con fa calida . '
Y de produccion  tareas realizadas
organizacion. la prueba individualmente y
(Peird, 1984 consta de 20 con los compaiieros
citado en items.
Dominguez et Satisfaccion Analiza la 10, 11,
al, 2016) con la satisfaccion con la 19, 20,
participacion formacion recibida 21, 22

en la empresa




Instrumento 1

ESCALA DE SALARIO EMOCIONAL

e La presente escala presenta una lista de frases, las cuales van a permitir conocer su opinion acerca

del salario emocional que percibe dentro de su empresa laboral.

e Lea detenidamente cada frase y conteste de acuerdo a como usted piense y crea.
¢ Responde de manera sincera y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.
e Marque con un (X) en el cuadro del nimero que usted considera es el mas conveniente segln su

percepcion. Las alternativas de respuestas son:

1. Nunca

2. Casi Nunca
3. Casi Siempre
4. Siempre

NO

PREGUNTAS

Nunca

Casi
nunca

Casi
siempre

Siempre

Realizo mis actividades laborales con libertad

Expreso mis opiniones con libertad

En mi &rea de trabajo respetan mis opiniones

Tengo autonomia y libertad para hacer propuestas de
mejora en mis actividades de trabajo

Recibo algln reconocimiento o elogio por el trabajo
extra que realizo

Reconocen mi trabajo y esfuerzo brindado

En mi area de trabajo celebran las fechas festivas delos
trabajadores

Mi esfuerzo de trabajo es reconocido de maneraapropiada

Mi rendimiento laboral es fundamental para el crecimiento
de la organizacion

10

Me identifico adecuadamente con el area en que me
encuentro

11

Me considero un colaborador competitivo

12

Reconozco facilmente mis debilidades y fortalezas

13

En mi area de trabajo mis superiores son flexibles cuando
presento alguna dificultad personal

14

Mi horario laboral me permite compartir tiempo con mi
familia

15

Puedo manejar bien mi trabajo y vida familiar al mismo
tiempo

16

Me brindan opciones laborales de modo que pueda pasar
el tiempo en familia

17

En mi &rea de trabajo buscan la integracion familiar

mediante actividades programadas




18

El trabajo no afecta mis relaciones familiares

19

Me siento conforme con los beneficios que recibe mi
familia de parte de la organizacion donde laboro

20

La empresa cumple las solicitudes vacacionales cuando la
oportunidad lo amerita

21

Presento una adecuada comunicacién con mi supervisor
ante cualquier problema personal o familiar

22

La comunicacion con mi jefe directo satisface mis
necesidades inmediatas

23

La comunicacion con mis superiores es horizontal

24

La comunicacion con mi jefe directo es muy buena

25

La empresa me brinda la oportunidad de desarrollarme
personal y laboralmente

26

La empresa motiva al trabajador a seguir creciendo
profesionalmente

27

En la organizacion hay oportunidad de ascenso

28

Pertenecer a esta organizacion me permite tener linea de
carrera en un tiempo prudente

29

Me capacitan constantemente para reforzar el trabajo
diario

30

La empresa fortalece mis competenciasprofesionales

31

Recibo feedback para superar mis debilidades y mejorar
mis fortalezas

32

En mi trabajo motivan el desarrollo proactivo del
trabajador

33

La empresa me brinda la oportunidad de relacionarme
con otras personas

34

En el trabajo motivan el trabajo en equipo

35

En el trabajo incentivan el compafierismo para un mejor

resultado de trabajo en equipo

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Indicaciones: A continuacion, encontrara 26 enunciados, los cuales deberé leer cuidadosamente y marcar con una "X" en
casillero que corresponda a su grado de acuerdo con la afirmacion, dependiendo de su situacion actual dentro del ambito

el

Instrumento 2

CUESTIONARIO DE SATISFACCION S21/26

de trabajo. Responda de manera sincera a cada una de ellas.

0 1 2 3 4

TOTALMENTE EN EN NI ACUERDO, | DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO NI EN ACUERDO
DESACUERDO

Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo
destaco.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.

Mi salario me satisface.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

La iluminacién, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

O 0| N[0 | bW

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocidn y ascenso.

Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa.

11

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

12

La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre aspectos laborales me satisface.

13

La supervision que recibo es satisfactoria.

14

Estoy a gusto de como mi empresa cumple las leyes laborales.

15

Estoy a gusto con la atencién y frecuencia con la que me dirigen.

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccidn.

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis mismos aspectos de mi trabajo.

19

Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20

Estoy contento de apoyo que recibo de mis superiores.

21

Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo.

22

Estoy satisfecho del trabajo que realizo con mis compafieros.

23

Estoy satisfecho de los incentivos que me dan.

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios.

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26

Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.




Autorizacién de uso del instrumento

Solicitud de uso Cuestionario 521/26

2 nmnmsdjus

Kyara Del Carpio <kyara.delcarpicai@gmail.com> 14 de diciembre de 2021, 19:36
Para: sdominguezmpcsi@gmail.com, sdominguezi@usmp.pea

Estimado Profesor Sergio,

n gusio saludario por este medio y esperando se encuentre bien, expongo ante usted que actualmenie me
encuaniro desarrollando mi tesis de investigacidn para optar al grado de Licenciada en Psicologia: en el cual vengo
desarrellando un estudio sobre |a influencia del salario emocional en la satisfaccidn de los trabajadores de empresas
privadas.

He visto su adecuacidn al Cuestionario de Salisfaccion 521/28 y me encuentro interesada en ulilizarlo para mi
investigacidn, por lo que requiero de su consentimiento, y asi también, me refiera algunas paulas para una mejor
interpretacion de este.

De antemano, gracias por su atencidn.

Atte.
Kyara Del Carpio Ameas

Sergio Dominguez <sdominguezmpcsi@gmail. coms 6 de enero de 2022, 10:15
Para: Kyara Dwel Carpio <kyara.delcarpica@gmail com=

Estimada Kyara, muchas gracias por el interés. Te envio la escala trabajada en Penl, clave, y articulos donde fue
usada.

Ademas, as bueno agregar que los test como este no tienen manual o algo asi ya gue son pruebas de difusidn
académica, o son tests comerciales (como los que vende TEA o MAMUAL MODERMO). Podrian elaborarse, si; pero
no fue el objetivo de las investigaciones. En tal sentido, tendrias que enfocarte mas en aspecios tedricos y eshudios
|peicomaétricos para sustentar su uso, ¥ "construir” la ficha técnica (si te la solicitaran) en base a los datos que figuran
&n los articulos de validacion.

Por dlifimo, no tiene baremos.

Saludos cordiales.

Dr. SERGIOD ALEXTS DOMINGUEZ LARA

C.Ps.P. 18556

Investigador CONCYTEC: Perfil

Researchgate: hitps:/'www.researchgaie.net/profile/Sergio Dominguez Lara/
ORCID: http:/fwww.orcid.org/0000-0002-2083-4278

SCOPUS-ID: 56287930500 (https:lhwww scopus comiauthid/detail .un ?authorld=56287930500)
LOOP: hitp:Moop.frontiersin.org/peoplel34 6044/

‘Scholar Google: hitps:ischolar.google com.peldiations Puser=ld5LecAAAAAIERI=es
Aulores-Redalyc: hitp:/fwww.redalyc.orgfautor.oa?id=2906

Pubdon-Peer Rieviews htips:publons comiauthor 1380155

Microsoft Academic : hitps:/'academic.microsoft.comi@/detail2161 565109
RasearchiD: http/'wew.researchernid comind1-6666-2018




Consentimiento informado

Salario Emocional y Satisfaccion Laboral
en Trabajadores del Sector Privado en
Lima Metropolitana

Estimado participants,

Reciba un cordial saludo, mi nombre es Kyara Del Carpio y actualmente me encuentro
realizando un trabajo de investigacion, cuyo objetivo es determinar |a relacion entre Salario
Emocional y Satisfaccion laboral en Trabajadores del Sector Privado en Lima Metropolitana.

Este estudio requiere de su participacion, la cual sera voluntaria, andnima y confidencial,
siendo importante responder en base a la experiencia en su trabajo actual. Toda la
informacion brindada serd utilizada Unicamente para fines académicos.

De tener alguna duda o consulta puede comunicarse con la evaluadora al correo:
kyara.delcarpioa@gmail.com

&} kya8296(@gmail.com (no compartidos) Cambiar de cuenta Y

“Cbligatorio

Acepto participar en la investigacion. *

() si
ONG

Siguiente Borrar formulario



Instrumentos virtualizados

Escala de Salario Emocional

A continuacion se le presentara una serie de eventos, los cuales van & permitir conocer acerca de los
beneficios no remuneratives que recibe en la empreza donde labora, por favor responda |2 frecusncia con
|z experimenta estos eventos de manera sincera y recuerde gue no hay respuestas corectas o
incorrectas.

1. Realizo mis actividades laborales con libertad =

O Munca

O Casinunca
O Casi siempre

O Siempre

2. Expreso mis opinicnes con lbertad *
O Munca
O Casinunca

O Casi siempre

O Siempre

3. En mi area de trabajo respetan mis opiniones *

O Munca



Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/24&

A continuacion, encontrars una lista de enunciades, los cuales deberad leer cuidadosamente v marcar en el
casillero que corresponda a su grado de acuerdo con la afirmacion, dependiendo de su situacion actual
dentro del ambito de trabajo. Responds de manera sincera a cada una de ellas.

1. Me gusta mi trabajo. *

Totalmente en desacusrdo
En desacuerdo
Mi acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

O O O 0O

Totalmente de acuerdo

2. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas
en las que yo destaco. ™

Totalmente en desacusrdo
En desacuerdo
Mi acuerdo, ni en desacuerdo

De acusrdo

O OO OO0

Totalmente de acuerdo



Tabla 8

Pruebas de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov para las variables de

Estudio
Estadistico N p

Salario Emocional 0.076 200 ,007
Autonomia 0.170 200 ,000
Reconocimiento 0.153 200 ,000
Identificacion 0.152 200 ,000
Conciliacion Familiar 0.106 200 ,000
Comunicacion 0.089 200 ,001
Desarrollo e Integracion 0.071 200 ,017
Satisfaccion Laboral 0.115 200 ,000
Satisfaccion Intrinseca 0.145 200 ,000
Satisfaccion con la Supervision 0.088 200 ,001
Satisfaccion con la Calidad de la

Broduccion 0.178 200 ,000
Satisfaccion con la Participacion 0.139 200 ,000

Nota: N = Numero de participantes, p = Significancia estadistica

La tabla 8, detalla el analisis de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov de los dos
instrumentos empleados en esta investigacion, obteniéndose niveles de significancia
menores a ,05 lo que nos indica que las variables y dimensiones no se ajustan a la
normalidad, procediendo a utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar la relaciébn entre las variables de estudio y sus dimensiones para asi

contrastar las hipoétesis planteadas.



